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Diah Erawati Suseno, 2021, Pengaruh Persepsi Transparansi, 
Akuntabilitas, Pertanggungjawaban, Kemandirian, dan Keadilan Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya). 210 Hal + xvi 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh transparansi, 
akuntabilitas, pertanggungjawaban, kemandirian, dan keadilan terhadap kinerja 
karyawan. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
Explanatory Research (Penjelasan) dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Sampel dalam penelitian ini sebanyak 50 karyawan PT. Kereta Api Indonesia 
(Persero) DAOP VIII Surabaya dengan menggunakan teknik Non Probability 
Sampling. Teknik Non Probability Sampling yang digunakan adalah Purposive 
Sampling. 
Variabel independen dalam penelitian ini adalah transparansi (X1), 
akuntabilitas (X2), pertanggungjawaban (X3), kemandirian (X4), dan keadilan (X5) 
sedangkan variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). 
Variabel independen tersebut diuji secara simultan dan parsial terhadap kinerja 
karyawan dengan menggunakan software Statistical Product and Service Solution 
(SPSS) 16.00 for windows. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa variabel 
transparansi, akuntabilitas, pertanggungjawaban, kemandirian dan keadilan secara 
simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji 
parsial dari kelima variabel independen hanya variabel keadilan (X5) yang 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan empat 
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Diah Erawati Suseno, 2021, The Effect of Perceptions of Transparency, 
Accountability, Responsibility, Independency, and Fairness on Employee 
Performance (Study on employee at PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 
VIII Surabaya). 210 Page + xvi 
The purpose of this research is to observe the effect of transparency, 
accountability, responsibility, independence, and fairness on employee 
performance. Type of approach that been applied in this research is Explanatory 
Research which is using quantitative approach. Non probability sampling 
technique are applied to 50 employees of PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya. Non probability sampling techinique used is purposive 
sampling. 
The independent variables in this research is transparency(X1), 
accountability(X2), responsibility(X3), independency(X4), and  fairness(X5). 
Moreover, variable dependent in this research is employee performance (Y). The 
independent variables were tasted simultaneously and partially on employee 
performace by using Statistical Product and Service Solution (SPSS) 16.00 
sofware for windows. The result of this study indicate that the variables 
transparency, accountability, responsibility, independency, and fairness 
simultaneously have been influence on significant to employee performance. The 
results of the partially test of the five independent variables are only fairness (X5) 
which has a significant effect on employee performance, while the other four 
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A. Latar Belakang 
Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur dari perusahaan dan 
mempunyai peranan yang sangat penting dalam kegiatan perusahaan. Segala 
macam kegiatan yang ada di dalam perusahaan tidak akan bisa berjalan dengan 
lancar tanpa adanya sumber daya manusia yang merupakan penentu tercapainya 
visi misi perusahaan. Notoatmojo (2003:3), menyatakan bahwa manusia sebagai 
salah satu komponen organisasi yang merupakan sumber daya penentu 
tercapainya visi dan misi organisasi. Perusahaan dituntut untuk memiliki sumber 
daya manusia yang baik dan berkualitas supaya visi misi perusahaan dapat 
tercapai, oleh karena itu hasil yang diinginkan oleh perusahaan sangat dipengaruhi 
oleh kinerja dari karyawannya. 
Kinerja karyawan menurut mangkunegara (2000) adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Kinerja 
sebagai kombinasi dari pengetahuan, kemampuan, sikap dan motivasi yang dapat 
dinilai dari hasil kerjanya yang diperoleh selama periode tertentu. Penilaiannya 
pun mempertimbangkan berbagai situasi dan kondisi yang dapat mempengaruhi 
kinerja. pencapaian kinerja tersebut dipengaruhi oleh faktor kemampuan dan 
faktor motivasi. Motivasi adalah keinginan dan energi seseorang yang diarahkan 





  Tingkat kinerja karyawan sangat tergantung pada bagaimana cara 
perusahaan mengelola sumber daya manusia yang dimilikinya. Setiap organisasi 
atau perusahaan memiliki tujuan dan cara mengelola sumber dayanya masing-
masing. Menurut Darmawati (2005) dalam Jayanti (2016) dikatakan bahwa dalam 
mencapai tujuan perusahaan pada umumnya akan ditemukan hambatan yang 
bersifat fundamental yaitu, perlunya kemampuan perusahaan dalam mengelola 
sumber daya yang dimilikinya secara efektif dan efisien, yang mencakup seluruh 
bidang aktivitas (sumber daya manusia, pemasaran, sistem informasi manajemen, 
dan produksi) dan perlunya perusahaan dalam menciptakan kepercayaan pada 
penyandang eksternal. Untuk mengatasi hambatan tersebut maka perusahaan perlu 
memiliki sistem pengelolaan yang baik yang mampu memberikan perlindungan 
efektif kepada para pemegang saham dan pihak kreditur, sehingga meyakinkan 
bahwa dirinya akan memperoleh keuntungan investasi dan dapat menjamin 
terpenuhinya kepentingan karyawan serta perusahaan itu sendiri. Untuk mencapai 
hal tersebut, perusahaan harus memastikan bahwa asas Good Corporate 
Governance yang merupakan kepanjangan dari GCG atau yang biasa dikenal 
dengan sistem tata kelola perusahaan yang baik telah diterapkan dengan baik.  
Good Corporate Governance (GCG) pada dasarnya merupakan suatu 
sistem (input,proses,output) dan seperangkat peraturan yang mengatur hubungan 
antara berbagai pihak yang berkepengtingan (stakeholders) demi tercapainya 
tujuan perusahaan. Prinsip-prinsip dari Good corporate governance dapat menjadi 
sumber motivasi ekstrinsik untuk karyawan, Bangun (2012) mengartikan motivasi 





berupa suatu kondisi dimana mengharuskannya melaksanakan suatu pekerjaan 
secara maksimal. Sebagai contoh apabila prinsip keadilan (Fairness) dari GCG 
diterapkan maka dapat memotivasi karyawan untuk bekerja dengan baik karena 
karyawan ingin menghindari punishment agar mendapatkan reward yang 
memungkinkannya mendapatkan kesempatan promosi, karena karyawan 
melakukan pekerjaanya dengan baik maka kinerjanya pun akan baik/meningkat. 
Hubungan antara transparansi, akuntabilitas, pertanggungjawaban, 
kemandirian, dan keadilan dengan kinerja karyawan adalah prinsip-prinsip ini 
dapat mendisplinkan karyawan. Sehingga ketika perusahaan menerapkan prinsip-
prinsip ini maka akan berimbas pada sistem kinerja karyawannya. Prinsip 
transparansi dapat membuat karyawan menjadi percaya terhadap segala hal yang 
dilakukan oleh perusahaan, prinsip akuntabilitas dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan karena dalam menjalankan tugasnya karyawan harus patuh pada 
peraturan dan hukum yang telah ditetapkan sehingga dapat menghindari adanya 
penyelewengan tugas yang dilakukan oleh karyawan, prinsip pertanggungjawaban 
dapat membuat karyawan merasa lebih bertanggungjawab dalam mengerjakan 
pekerjaan yang ditugaskan sebab karyawan dilibatkan dalam segala pengambilan 
keputusan terhadap masalah yang dihadapi perusahaan sesuai dengan peraturan-
peraturan yang ada, prinsip kemandirian dapat membuat karyawan bekerja dengan 
leluasa dan mandiri tetapi sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan tanpa 
mengalami penekanan dari pihak yang tidak sesuai dengan peraturan perundang-
undangan, dan prinsip keadilan dapat membuat semua karyawan mendapatkan 





pangkat kerja masing-masing dan memungkinkan karyawan untuk memperoleh 
kesempatan promosi tanpa membedakan satu dengan yang lainnya. Dengan 
penerapan prinsip-prinsip ini pada perusahaan maka kinerja dari karyawan 
diharapkan akan semakin lebih baik. Hal ini sesuai dengan pernyataan Newel dan 
Wilson (dalam Imam, 2002 : 78) yang menyatakan bahwa praktik dari good 
corporate governance dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam menjalankan 
tugas-tugasnya sehingga terciptalah keuntungan.  
Penelitian-penelitian tentang pengaruh good corporate governance 
terhadap kinerja sudah banyak dilakukan, diantaranya Jayanti (2016) dalam 
penelitiannya memperoleh hasil bahwa fairness (X1), transparancy (X2), 
accountability (X3), dan Responsibility (X4) berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y) baik secara simultan maupun parsial. Hasil 
penelitian tersebut sejalan dengan penelitian Saiful Amri (2016), Fairico (2018), 
dan Sherly (2018) yang memperoleh hasil bahwa prinsip-prinsip good corporate 
governance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian 
yang dilakukan oleh Ni Kadek Desy (2017) dan Shinta (2017) mendapatkan hasil 
yang berbeda. Hasil yang diperoleh dari penelitian Ni Kadek Desy (2017) 
menunjukkan bahwa tiga dari lima prinsip good corporate governance yaitu 
prinsip transparansi, prinsip responsibilitas, dan prinsip kewajaran tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan penelitian  Shinta (2017) 
memperlihatkan bahwa hasil dari pengujian yang dilakukan secara parsial pada 
variabel kewajaran yang merupakan salah satu prinsip dari Good Corporate 





pegawai. Dikarenakan adanya hasil yang bertolak belakang ini, peneliti menjadi 
tertarik untuk meneliti topik ini. 
Penerapan tata kelola perusahaan yang baik atau Good Corporate 
Governance (GCG) di Indonesia saat ini diatur dalam Keputusan Menteri Negara 
BUMN Nomor: PER-01/MBU/2011 tentang Penerapan GCG perusahaan BUMN 
yang telah diubah dengan Keputusan Menteri Negara BUMN Nomor: PER-
09/MBU/2012. Landasan hukum ini memberi arahan jelas bagaimana BUMN 
menerapkan prinsip-prinsip GCG dalam praktik bisnis sehari-hari. Sebelumnya 
aturan main tentang GCG ini diatur dalam Surat Keputusan Meneg 
Pendayagunaan BUMN No.23 Tahun 1998 yang mewajibkan transparansi di 
kalangan manajemen BUMN. Selanjutnya, disusul dengan keluarnya Surat 
Keputusan Nomor: KEP-117/M-MBU/2002 tentang Penerapan Praktek Good 
Corporate Governance Pada Badan Usaha Milik Negara (BUMN). Perusahaan 
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) merupakan sasaran utama pemerintah 
Indonesia untuk dapat menerapkan prinsip-prinsip tata kelola perusahaan yang 
baik atau GCG, karena BUMN merupakan pelaku utama didalam ekonomi 
Indonesia.  
BUMN dianggap perlu untuk menambahkan budaya korporasi dan 
profesionalisme, diantara lain dengan pembenahan pengurusan dan 
pengawasannya berdasarkan prinsip-prinsip dan tata kelola yang baik dengan 
menggunakan GCG, hal ini bertujuan agar BUMN mampu mempertahankan 
keberadaannya dalam perkembangan ekonomi yang semakin terbuka dan 





M. Soemarno yang telah menandatangani nota kesepahaman tentang 
pengembangan dan penguatan tata kelola yang baik (Good Governance) pada 
kementerian BUMN dan/atau BUMN dengan Kepala Badan Pengawasan  
Keuangan dan Pembangunan (BPKP) Ardan Adiperdana. Pada tanggal 5 
desember 2017 diterangkan bahwa nota kesepahaman yang ditandangani tersebut 
akan menjadi landasan bagi kementerian BUMN dan BPKP untuk melakukan 
kerja sama kelembagaan dalam pengembangan, penerapan, dan penguatan tata 
kelola kepemerintahan yang baik pada kementerian BUMN dan tata kelola 
perusahaan yang baik pada BUMN. Dengan ditandanganinya nota kesepahaman 
tentang tata kelola yang baik (Good Governance) maka menunjukan komitmen 
BUMN untuk melaksanakan / menerapkan Corporate Governance dengan tujuan 
agar BUMN dapat tumbuh dan memenangkan persaingan global (memiliki kinerja 
yang baik) serta untuk memberikan kemajuan terhadap kinerja perusahaan. 
PT Kereta Api Indonesia (Persero) merupakan Badan Usaha Milik Negara 
(BUMN) yang bergerak dibidang jasa transportasi darat yang mengelola 
perkeretaapian di Indonesia. PT Kereta Api Indonesia (Persero) memiliki cakupan 
layanan seperti angkutan penumpang dan angkutan barang. PT. Kereta Api 
Indonesia (Persero) hingga saat ini mengelola 9 (sembilan) daerah operasi di 
seluruh Indonesia, yaitu : 
1. Daerah Operasi I Jakarta 
2. Daerah Operasi II Bandung (Pusat) 
3. Daerah Operasi III Cirebon 





5. Daerah Operasi V Purwokerto 
6. Daerah Operasi VI Yogyakarta 
7. Daerah Operasi VII Madiun 
8. Daerah Operasi VIII Surabaya 
9. Daerah Operasi IX Jember 
Bukan hal yang mudah untuk meningkatkan pelayanan PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) di tengah banyaknya persoalan teknis maupun klasik yang 
menghampiri satu-satunya pengelola modal transportasi kereta api di negeri ini. 
Terlebih lagi selama ini, jajaran PT Kereta Api Indonesia (Persero) baik yang 
berada di pusat maupun daerah, tampaknya sudah terbiasa dengan layanan yang 
apa adanya karena memang tidak mempunyai saingan. Walaupun dalam kurun 
waktu beberapa tahun terakhir PT Kereta Api Indonesia telah memperbaiki 
layanannya khususnya dalam layanan penumpang, seperti : sudah tidak 
diperbolehkannya pedangang asongan untuk berjualan di gerbong kereta, 
diterapkannya larangan untuk tidak merokok di gerbong, adanya fasilitas AC di 
setiap gerbong, dan pengurangan kuota untuk penumpang yang berdiri (tidak 
dapat tempat duduk). PT Kereta Api Indonesia (Persero) kini telah memberikan 
kemudahaan kepada pengguna jasanya dalam pemesanan tiket kereta api yang 
mana sekarang pengguna jasa dapat memesan tiket kereta secara online melalui 
aplikasi KAI ACCESS. Dengan adanya aplikasi ini pengguna jasa kereta api dapat 
dengan mudah memesan tiket kereta untuk perjalanannya baik itu tiket kereta 





Pada survei awal, permasalahan yang terjadi pada PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan dinyatakan tinggi 
ditandai dengan pencapaian hasil yang melebihi standart perusahaan. Jika masih 
terdapat karyawan yang belum mencapai standart perusahaan, maka kinerjanya 
dapat dipertanyakan. Berikut adalah data produktivitas sumber daya manusia PT 
Kereta Api Indonesia (Persero) : 
 
Tabel 1.1 Data Produktivitas SDM PT Kereta Api Indonesia (Persero) 
Berdasarkan Th 2017 Th 2018 
Satuan KM 109,24 % 104,77 % 
Satuan Pendapatan 100,82 % 99,72 % 
Sumber: Annual Report PT Kereta Api Indonesia (Persero) Tahun 2018 
Data tersebut menunjukkan bahwa terdapat masalah dalam kinerja 
karyawan yang dimana terjadi penurunan produktivitas sumber daya manusia. 
Terutama dalam satuan pendapatan pada tahun 2018 tidak mencapai 100% yaitu 
hanya sebesar 99,72% , sedangkan dalam satuan KM meskipun pada Th 2018 
telah mencapai 100% namun tetap saja terjadi penurunan produktivitas jika 
dibandingan dengan pencapaian pada tahun 2017 yang dimana pada th 2018 turun 
menjadi 104,77% sedangkan pada th 2017 produktivitas berdasarkan satuan KM 
sebesar 109,24%. Hasil tersebut tidak sesuai dengan harapan yang diinginkan oleh 
perusahaan. Dimana perusahaan mengharapkan kinerja dari karyawannya dapat 
mencapai hasil yang optimal dan mengharapkan adanya peningkatan dalam 
produktivitasnya. Hasil yang tidak sesuai ini disebabkan oleh kenaikan realisasi 





Berdasarkan Stakeholder Theory yang diperkenalkan oleh Stanford 
Research Institute (SRI) pada tahun 1963, Stakeholder Theory didefinisikan “any 
group or individual who can effect or be affected by the achievement of an 
organization’s objective”. Bahwa stakeholder (Karyawan) merupakan kelompok 
maupun individu yang dapat mempengaruhi atau dipengaruhi oleh proses 
pencapaian tujuan organisasi. Penurunan produktivitas dapat terjadi mungkin 
karena dalam prosesnya karyawan belum/tidak memberikan laporan tugas yang 
dikerjakan kepada pemimpinannya atau bisa juga karena kurangnya pengawasan 
dari pimpinan sehingga program yang ditetapkan tidak dapat direalisasikan 
dengan baik. Selain itu juga dapat disebabkan oleh sistem reward (hadiah) dan 
punishment (hukuman) pada perusahaan belum jelas, apabila telah jelas maka 
karyawan akan berusaha dengan maksimal agar pekerjaan/target yang ditetapkan 
tercapai karena karyawan termotivasi untuk mendapatkan reward dan sebisa 
mungkin menghindari pusnihment. Hal tersebut menjelaskan bahwasanya 
penerapan prinsip akuntabilas dan keadilan dalam PT Kereta Api Indonesia 
(Persero) belum diterapkan optimal.  
Perusahaan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi VIII 
Surabaya memiliki program kerja yang telah disepakati dan harus 
dikerjakan/direalisasikan oleh karyawannya agar tujuan perusahaan dapat 
tercapai. Program kerja itu akan dilaksanakan oleh beberapa divisi yang dimiliki 
dengan beban tugas yang berbeda-beda. Beban tugas yang diberikan itu harus 
dikerjakan dengan semaksimal mungkin. Menjalankan tugas dengan maksimal 





maksimal maka kinerja dari karyawan pun akan baik/maksimal juga dan program 
kerja yang telah ditentukan dapat terealisasikan semua. 
Apabila perusahaan telah menerapkan asas GCG (Transparansi, 
Akuntabilitas, Pertanggungjawaban, Kemandirian, dan Keadilan) dengan baik 
maka penurunan produktivitas tidak akan terjadi. Penerapan asas GCG 
(Transparansi, Akuntabilitas, Pertangungjawaban, Kemandirian, dan Keadilan) 
dimaksudkan agar terjadi terciptanya keterbukaan informasi, adanya 
pertanggungjawaban pimpinan, perlakuan adil bagi setiap pegawai dalam 
menjalankan kewajiban dan menerima hak-haknya sebagai pegawai maupun 
adanya keterlibatan dari seluruh pegawai dalam pengembangan organisasi agar 
menjadi lebih baik lagi. Sebagai sebuah konsep, good corporate governance dapat 
digunakan untuk mengukur kinerja organisasi tertentu dengan prinsip-prinsip 
mengarahkan dan mengendalikan organisasi agar mencapai keseimbangan antara 
kekuatan serta kewenangan dalam memberikan pertanggungjawabannya kepada 
stakeholders. 
Atas dasar pemaparan latar belakang di atas, peneliti tertarik untuk 
mengambil judul “Pengaruh Persepsi Transparansi, Akuntabilitas, 
Pertanggungjawaban, Kemandirian, dan Keadilan Terhadap Kinerja 







B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan pada uraian dari latar belakang, maka dapat dirumuskan 
permasalahan penelitian ini adalah  sebagai berikut : 
1. Apakah transpransi (X1) , akuntabilitas (X2), pertanggungjawaban (X3), 
kemandirian (X4), dan keadilan (X5) secara simultan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan (Y) PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya ? 
2. Apakah transparansi (X1) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) pada 
PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya ? 
3. Apakah akuntabilitas (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) 
pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya ? 
4. Apakah pertanggungjawaban (X3) berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
(Y) pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya ? 
5. Apakah kemandirian (X4) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) 
pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya ? 
6. Apakah keadilan (X5) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) pada 
PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya ? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini secara keseluruhan ditentukan untuk menjawab 
perumusan masalah-masalah yang dikemukakan dalam suatu penelitian. Tujuan 





1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh transparansi (X1) , 
akuntabilitas (X2), pertanggungjawaban (X3), kemandirian (X4), dan 
kesetaraan (X5), secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya. 
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh transparansi (X1) terhadap 
kinerja karyawan (Y) pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya. 
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh akuntabilitas (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya. 
4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pertanggungjawaban (X3) 
terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya. 
5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kemandirian (X4) terhadap 
kinerja karyawan (Y) pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya. 
6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh keadilan (X5) terhadap 







D. Kontribusi Penelitian 
Di harapkan hasil dari penelitian tentang pengaruh Good Corporate 
Governance terhadap kinerja ini dapat memberikan kontribusi, baik itu 
kontribusi secara teoritis maupun kontribusi praktis. 
1. Kontribusi Akademis 
a. Untuk menambah wawasan terkait dengan topik penerapan Good 
Corporate Governance yang diterapkan pada perusahaan BUMN serta 
pengaruhnya terhadap kinerja terutama kinerja karyawan. 
b. Untuk menambah wawasan dan studi lanjutan atau bahan tinjauan bagi 
penelitian yang memilih topik tentang penerapan Good Corporate 
Governance selanjutnya. 
2. Kontribusi Praktis 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan saran, pemikiran 
dan informasi yang bermanfaat bagi manajemen perusahaan yang 
menerapkan Good Corporate Governance dalam pengelolaan 
perusahaannya, khususnya PT Kereta Api Indonesia (Persero). 
 
E. Sistematika Pembahasan 
Sistematika penulisan pada penelitian ini mengacu pada buku pedoman 
pelaksanaan dan ujian skripsi program sarjana (S1) tahun 2012/2013. Untuk 
mempermudah bagi pihak yang ingin mengetahui secara garis besar tentang 
penelitian ini, maka dapat dilihat sistematika pembahasan dalam penulisan skripsi 





BAB I  : PENDAHULUAN 
Pada bab ini menjelaskan secara umum masalah tentang 
pemilihan judul serta hal apa saja yang dibahas dalam penelitian 
ini. Pendahuluan berisi mengenai latar belakang, rumusan 
masalah, tujuan penelitian, kontribusi penelitian dan sistematika 
penelitian. 
BAB II  : TINJAUAN PUSTAKA 
Pada bab ini tinjauan pustaka memuat penelitian-penilitian 
terdahulu serta teori-teori yang mendukung penelitian, teori-teori 
yang berhubungan dengan penelitian, serta model konseptual dan 
model hipotesis yang bertujuan untuk memberikan pemahaman 
mengenai literatur terhadap pembaca. 
BAB III  : METODE PENELITIAN 
Pada bab ini menjelaskan mengenai jenis penelitian, lokasi 
penelitian, konsep, variabel, definisi operasional, skala 
pengukuran, populasi dan sampel, pengumpulan data dan analisis 
data.  
BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini menjelaskan hasil dari penelitian yang telah 
dilakukan dan pembahasan yang berisi gambaran umum lokasi 
penelitian yaitu PT Kereta Api Indonesia DAOP VIII Surabaya 
(Persero). Bab ini juga berisikan penyajian data focus penelitian, 





Akuntabilitas, Pertanggungjawaban, Kemandirian, dan Keadilan 
terhadap Kinerja Karyawan. Perumusan masalah akan terjawab 
pada bab ini. 
BAB V : PENUTUP 
Bab ini akan menguraikan kesimpulan dari hasil penelitian dan 
pembahasan serta akan memberikan beberapa saran yang 








A. Tinjauan Empiris 
Tinjauan Empiris menyajikan penelitian yang telah dilakukan oleh beberapa 
peneliti sebelumnya, ada beberapa yang memiliki permasalahan yang berkaitan 
dengan Good Corporate Governance (GCG). Berikut ini beberapa ringkasan 
hasil penelitian terdahulu yang dijadikan sebagai landasan empiris bagi peneliti 
: 
1. Mutamimah (2014) 
Penelitian ini berjudul “Analisis Implementasi Good Corporate Governance 
Terhadap Kinerja SDM Melalui Organizational Commitment”. Penelitian 
ini merupakan explanatory research, penelitian ini menggunakan sampel 
sejumlah 86 responden dari total 214 populasi dengan teknik pengambilan 
sampel menggunakan teknik proporsional sampling. Penelitian ini memiliki 
empat variabel bebas yaitu: (1) partisipasi, (2) transparansi, (3) 
akuntabilitas, dan (4) fairness, serta memiliki variabel moderasi komitmen 
organisasi dan variabel terikatnya adalah kinerja sdm. Hasil dari penelitian 
ini menunjukkan bahwa nilai R square kinerja sdm sebesar 0,746 yang 
dapat diartikan bahwa kinerja sdm mampu dijelaskan oleh keempat 
variabel partisipasi, transparansi, akuntabilitas, fairness dan variabel 
interaksi sebesar 74%. Sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain 






2. Saiful Amri (2016) 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Good Corporate Governance Terhadap 
Kinerja Karyawan PT Aditec Cakrawiyasa Semarang”. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh good corporate governance terhadap 
kinerja karyawan PT Aditec Cakrawiyasa Semarang dengan menggunakan 
40 orang karyawan sebagai sampelnya. Sumber data yang digunakan oleh 
peneliti berupa kuesioner dan data primer yang didapatkan dari perusahaan 
yang menjadi lokasi penelitian. Variabel bebas yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah good corporate governance, dan kinerja karyawan 
sebagai variabel terikatnya. Berdasarkan dari penelitian tersebut diperoleh 
kesimpulan bahwa terdapat pengaruh signifikan dari variabel good 
corporate governance terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien 
regresi sebesar 0,892 dan nilai t hitung (8,185) > t tabel (1,686) yang artinya 
jika good corporate governance semakin baik maka kinerja karyawan PT 
Aditec Cakrawiyasa Semarang akan semakin meningkat. 
3. Jayanti Ike Febriani (2016) 
Penelitian ini  berjudul “Pengaruh Good Corporate Governance terhadap 
Kinerja Karyawan (studi pada karyawan PT Pos Indonesia (Persero) 
Tuban)”. Jenis penelitian yang digunakan adalah Explanatory Research 
dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini memiliki empat 
variabel bebas yang diteliti, yaitu Fairness (X1), Transparancy (X2), 
Accountability (X3), dan Responsibility (X4). Serta terdapat satu variabel 





Fairness (X1), Transparancy (X2), Accountability (X3), dan Responsibility 
(X4) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) baik 
secara simultan maupun parsial. 
4. Ni Kadek Desy Yasinta Putri (2017) 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Prinsip-Prinsip Good Corporate 
Governance, Motivasi, dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan”. Penelitian ini dilakukan pada 52 BPR yang tersebar di 
Kabupaten Badung dengan menggunakan metode purposive sampling, 
jumlah sampel dari penelitian ini sebanyak 132 responden. Teknik analisis 
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier 
berganda. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa prinsip-prinsip 
good corporate governance yaitu akuntabilitasd dan independensi 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan ketiga prinsip 
lainnya yaitu transparansi, responsibilitas, dan keadilan tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Variabel motivasi dan budaya organisasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
5. Shinta Wahyu Hati (2017) 
Penelitian ini berjudul “Analisis Penerapan Prinsip Good Corporate 
Governance Terhadap Kinerja Pegawai di Politeknik Negeri Batam”. Jenis 
dari penelitian ini adalah explanatory research dengan menggunakan 
pendekatan kuantitatif dan menggunakan metode regresi linear berganda 
sebagai metode analisis datanya. Teknik pengambilan sampel dalam 





orang responden. Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa secara 
simultan variabel independensi, variabel transparansi, variabel 
akuntabilitas, variabel pertanggung jawaban, dan variabel kewajaran 
berpengaruh signifikan yang dibuktikan dengan = 0,05 dan dibuktikan 
Fhitung > Ftabel. Hasil temuan penelitian, hasil pengujian secara parsial 
variabel kewajaran memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 
6. Fairico Putra Ramadhan (2018) 
Penelitian ini disusun oleh Fairico (2018) mengenai “Pengaruh 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Good Corporate 
Governance (GCG) terhadap Kinerja Karyawan (studi pada karyawan 
PT.Taspen (Persero) Kantor Cabang Malang)”. Tipe penelitian ini 
eksplanatori dengan menggunakan metode pengumpulan data survei 
melalui pembagian kuisioner kepada responden. Penelitian ini 
menggunakan teknik sampling jenuh, dengan total sampel 34 orang 
responden. Penelitian ini memiliki dua variabel independen yaitu 
Organizational Citizenship Behavior (X1) dan Good Corporate 
Governance (X2) , sedangkan variabel dependen nya adalah Kinerja 
Karyawan (Y). Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel 
Organizational Citizenship Behavior (X1) dan Good Corporate 
Governance (X2) terbukti berpengaruh langsung dan signifikan terhadap 





47,312 maupun parsial dengan t hitung sebesar 2,692 untuk OCB dan 2,223 
untuk GCG. 
7. Sherly Yuspitasari (2018) 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Penerapan Prinsip-Prinsip Good 
Corporate Governance Terhadap Kinerja Pegawai (studi kasus Bank 
Syriah Mandiri Cabang Bogor)”. Penelitian ini dalam menentukan 
sampelnya menggunakan teknik sampel jenuh, dengan total responden 
sebanyak 38 orang. Penelitian ini memiliki lima variabel independen yaitu 
transparansi (X1), akuntabilitas (X2), Pertanggungjawaban (X3), Prinsip 
Independensi (X4), dan Prinsip Kewajaran (X5). Variabel dependen dari 
penelitian ini adalah kinerja pegawai (Y). penelitian ini menggunakan 
metode analisis regresi linear berganda untuk menganalisis datanya dan 
didapatkan bahwa penerapan konsep GCG secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Bank Syariah Mandiri Cabang 
Bogor. Hal ini diketahui dengan nilai Fhitung = 20,238 dengan tingkat 
signifikasi 0,000 < 0,05. Koefisien determinasi (R2) adalah 0,76 (76,0%) 
menunjukan penerapan konsep GCG cukup besar kontribusinya terhadap 
kinerja pegawai Bank Syariah Mandiri Cabang Bogor. 
8. Didin Nahrudin Syah (2018) 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Good Corporate Governance Terhadap 
Kinerja Karyawan PT Pupuk Kujang Cikampek”. Variabel bebas dalam 
penelitian ini adalah Transparansi, Akuntabilitas, Responsibilitas, 





kinerja karyawan. Penelitian ini dalam mengumpulkan sampelnya 
menggunakan metode Simple Random Sampling dengan jumlah sampel 100 
responden dari populasi karyawan berjumlah 135 orang. Hasil dari 
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh dari factor-faktor 
pembentuk Good Corporate Governance terhadap kinerja karyawan. 
 






































































































































































































































































































































































































































































































































































Sumber : Data diolah penulis, 2019 
 Penelitian ini adalah replikasi dari penelitian Jayanti (2016). Perbedaanya 
terdapat pada jumlah variabel bebas yang hendak diteliti, teknik sampel yang 
digunakan, dan lokasi penelitian. Pada penelitian terdahulu jumlah variabel bebas 
yang diteliti berjumlah empat yaitu fairness (X1), transparancy (X2), 
accountability (X3), dan responsibility (X4) , teknik sampel yang digunakan yaitu 
sampel jenuh, dan lokasi penelitiannya di PT Pos Indonesia (Persero) Tuban, 
sedangkan penelitian sekarang jumlah variabel bebas yang hendak diteliti 
berjumlah lima variabel yaitu transparansi (X1) , akuntabilitas (X2), 
pertanggungjawaban (X3), kemandirian (X4), dan keadilan (X5) , teknik sampel 
yang digunakan adalah purposive sampling , serta lokasi penelitian di lakukan di 
PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya yang berada di ibukota 
provinsi Jawa Timur. Dengan demikian kemungkinan akan terdapat perbedaan 
antara penerapan prinsip good corporate governance pada perusahaan BUMN 
yang ada di daerah dan yang berada di ibukota provinsi Jawa Timur, dan 







B. Tinjauan Teoritis  
1. Teori Good Corporate Governance (GCG) 
a. Teori Pemangku Kepentingan (Stakeholder Theory) 
Stakeholder theory diperkenalkan oleh Stanford Research 
Institute (SRI) pada tahun 1963, Stakeholder theory didefinisikan “any 
group or individual who can effect or be affected by the achievement of 
an organization’s objective”. Bahwa stakeholder merupakan kelompok 
atau individu yang dapat mempengaruhi atau dipengaruhi oleh proses 
pencapaian tujuan organisasi. Stakeholder theory menekankan bahwa 
perusahaan mempunyai tanggungjawab sosial, perusahaan dituntut 
harus mempertimbangkan semua kepentingan dari berbagai pihak yang 
akan terkena pengaruh dari keputusan atau tindakan yang diambil. 
Acuan pertimbangan para manajer dalam mengambil keputusan dan 
tindakan bukan hanya dari kepentingan para pemegang saham, 
melainkan juga pihak lain yang terkena pengaruhnya salah satunya 
adalah karyawan.  
Fokus dari teori ini terletak pada kepedulian menciptakan nilai 
perusahaan dan tanggungjawab yang dimiliki manajemen kepada 
stakeholder, di mana tujuan perusahaan adalah menciptakan nilai bagi 
seluruh stakeholder di dalam masyarakat tersebut dengan menciptakan 
barang dan jasa (Freeman, 2004). Untuk menjamin kelangsungan 
hidup perusahaan diperlukan dukungan dari stakeholder. Semakin 





perusahaan untuk beradaptasi dengan lingkungan (Handoko, 2014). 
Good corporate governance mengarahkan pengelolaan perusahaan 
untuk mengoptimalkan nilai perusahaan agar memiliki daya saing yang 
kuat, sehingga mampu mempertahaankan keberadaan dan hidup 
berkelanjutan untuk mencapai visi, misi, dan tujuan perusahaan. 
Sehingga dapat meningkatkan kontribusi perusahaan dalam 
perekonomian nasional dan meningkatkan iklim yang kondusif bagi 
perkembangan investasi nasional. 
b. Teori Ketergantungan Sumber Daya (Resource Depency Theory) 
Dasar Resource Depency Theory adalah pernyataan Emerson 
pada tahun 1962 yang menyatakan bahwan kekuasan (power) A atas B 
berasal dari kontrol atas sumber daya yang dibutuhkan B, dimana 
sumberdaya terserbut tidak ditemukan di tempat lain (Wicaksana, 
2012). Sehingga pengelola perusahaan memiliki motivasi untuk 
menjamin kelangsungan hidup perusahaan dan meningkatkan kinerja 
perusahaan yang mereka kelola. Contohnya adalah hubungan antara 
manajer restoran dan restoran. Manajer restoran dapat menjamin 
bahwa konsumen akan mendapatkan fasilitas yang terbaik dari restoran 
dan sebaliknya restoran dapat menjamin bahwa fasilitas tersebut bisa 
digunakan. Untuk mengatur hubungan saling ketergantungan 
organisasi dapat memakai strategi kerjasama atau melakukan 
hubungan inter-organisasional. Selain itu juga dapat dengan 





yang bersangkutan. Sehingga prinsip good corporate governance dapat 
digunakan dalam mengatasi persoalan ini. 
2. Good Corporate Governance (GCG) 
a. Pengertian Good Corporate Governance (GCG) 
Tata kelola perusahaan yang baik atau corporate governance yang 
selanjutnya disingkat dengan GCG adalah prinsip-prinsip yang mendasari 
suatu proses dan mekanisme pengelolaan perusahaan berlandaskan 
peraturan perundang-undangan dan etika berusaha (Peraturan Menteri 
Negara BUMN No. PER-01/MBU/2011). Menurut Effendi (2016) GCG 
merupakan suatu sistem yang dirancang untuk mengarahkan pengelolaan 
perusahaan secara profesional berdasarkan prinsip-prinsip transparansi, 
akuntabilitas, tanggungjawab, independen, kewajaran, dan kesetaraan. 
Sedangkan menurut Forum Corporate Governance on Indonesia (FCGI), 
corporate governance adalah seperangkat peraturan yang mengatur 
hubungan antara pemegang saham, pengurus (pengelola) perusahaan, 
pihak kreditor, pemerintah, karyawan, serta para pemangku kepentingan 
internal dan eksternal lainnya yang berkaitan dengan hak-hak dan 
kewajiban mereka atau dengan kata lain suatu sistem yang mengendalikan 
perusahaan.  
Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan bahwa  
Good Corporate Governance (GCG) adalah suatu sistem, proses, 
mekanisme dan sepearangkat peraturan yang mengatur pengelolaan 





(Stakeholder). Penerapan dari prinsip-prinsip GCG dapat mendorong 
terbentuknya pola kerja manajemen yang baik, bersih, transparan, dan juga 
profesional. Sehingga GCG juga cocok untuk diterapkan dalam 
perusahaan BUMN. 
 
b. Prinsip-prinsip Dasar Corporate Governance (GCG) 
Sesuai dengan Pasal 3 Peraturan Menteri Negara BUMN No.PER-
01/MBU/2011 tentang Penerapan Tata Kelola Perusahaan yang Baik 
(Good Corporate Governance) pada BUMN, disebutkan bahwa prinsip-
prinsip GCG yang dimaksud dalam peraturan ini, yaitu: 
1. Transparansi (transparency), yaitu keterbukaan dalam 
melaksanakan proses pengambilan keputusan dan keterbukaan 
dalam mengungkapkan informasi material dan relevan mengenai 
perusahaan; 
2. Akuntabilitas (accountability), yaitu kejelasan fungsi, pelaksanaan 
dan pertanggungjawaban organ sehingga pengelolaan perusahaan 
terlaksana secara efektif; 
3. Pertanggungjawaban (responsibility), yaitu kesesuaian di dalam 
pengelolaan perusahaan terhadap peraturan perundang-undangan 
dan prinsip-prinsip korporasi yang sehat; 
4. Kemandirian (independency), yaitu keadaan di mana perusahaan 
dikelola secara profesional tanpa benturan kepentingan dan 
pengaruh/tekanan dari pihak manapun yang tidak sesuai dengan 
peraturan perundang-undangan dan prinsip-prinsip korporasi yang 
sehat; 
5. Kewajaran (fairness), yaitu keadilan dan kesetaraan di dalam 
memenuhi hak-hak pemangku kepentingan (stakeholders) yang 
timbul berdasarkan perjanjian dan perturan perundang-undangan. 
 
c. Tujuan Corporate Governance (GCG) 
Tujuan dari penerapan GCG menurut Peraturan Menteri Negara 





Perusahaan yang Baik (Good Corporate Governance) pada BUMN adalah 
untuk : 
1. Mengoptimalkan nilai BUMN agar perusahaan memiliki daya 
saing yang kuat, baik secara nasional maupun internasional, 
sehingga mampu mempertahankan keberadaannya dan hidup 
berkelanjutan untuk mencapai maksud dan tujuan BUMN; 
2. Mendorong pengelolaan BUMN secara profesional, efisien, dan 
efektif, serta memberdayakan fungsi dan meningkatkan 
kemandirian Organ Persero/Organ Perum; 
3. Mendorong agar Organ Persero/Organ Perum dalam membuat 
keputusan dan menjalankan tindakan dilandasi nilai moral yang 
tinggi dan kepatuhan terhadap peraturan perundang-undangan, 
serta kesadaran akan adanya tanggung jawab sosial BUMN 
terhadap Pemangku Kepentingan maupun kelestarian lingkungan 
di sekitar BUMN; 
4. Meningkatkan kontribusi BUMN dalam perekonomian nasional; 
5. Meningkatkan iklim yang kondusif bagi perkembangan investasi 
nasional. 
 
d. Manfaat Penerapan Corporate Governance (GCG) 
Menurut effendi (2016) manfaat yang dapat dipetik dari penerapan 
prinsip GCG di BUMN adalah sebagai berikut: 
1. Dapat meningkatkan kinerja perusahaan melalui terciptanya proses 
pengambilan keputusan yang lebih baik, meningkatkan efisiensi 
operasional perusahaan serta lebih meningkatkan pelayanan kepada 
pemangku kepentingan. 
2. Mempermudah diperolehnya dana pembiayaan yang lebih murah 
dan tidak rigit (karena faktor kepercayaan) yang pada akhirnya 
akan meningkatkan nilai perusahaan (corporate value). 
3. Khusus untuk BUMN yang telah go public, dengan diterapkannya 
prinsip-prinsip GCG dapat meningkatkan minat investor untuk 
membeli saham BUMN tersebut. 
 
Ketika prinsip-prinsip GCG digunakan dalam mengelola Sumber Daya 
Manusia yang dimiliki oleh perusahaan, maka perusahaan dapat 
merasakan manfaat yang didapatkan dari menerapkan prinsip-prinsip 
GCG. Manfaat dari penerapan GCG menurut Effendi (2016) adalah 





1. Suasana kerja menjadi kondusif dan tenang karena terbina 
hubungan yang harmonis antara sesama karyawan serta antara 
karyawan dengan manajemen. 
2. Kinerja perusahaan meningkat, karena karyawan lebih kreatif dan 
inovatif dalam bekerja, sehingga dapat memberikan hasil terbaik 
bagi perusahaan. 
3. Terhindar dari praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme (KKN) yang 
sangat merugikan perusahaan karena segala kebijakan atau 
keputusan ditetapkan secara transparan, dapat 
dipertanggungjawabkan, serta memenuhi prinsip keadilan 
(fairness). 
4. Daya saing perusahaan akan meningkat, karena memiliki karyawan 
yang andal dan profesional. 
 
Dengan perusahaan menerapkan GCG dalam mengelola sumber daya 
manusia yang dimilikinya dapat mendapatkan manfaat-manfaat tersebut. 
Dengan demikian diharapkan akan semakin banyak perusahaan yang 
menerapkan prinsip GCG dalam pengelolaan perusahaanya terutama 
dalam pengelolaan sumber daya manusia, sehingga karyawan yang bekerja 
pada perusahaan menjadi lebih sejahtera dan perusahaan dapat mencapai 
tujuannya dan semakin maju. 
 
3. Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
Kinerja atau prestasi kerja merupakan singkatan dari kinetika 
energi kerja yang dalam bahasa inggris adalah performance (Wirawan, 
2012:5). Kinerja merupakan suatu perilaku yang menunjukkan bahwa 
betapa pentingnya sebuah proses dalam melaksanakan suatu tugas kerja 





juga menyatakan bahwa “kinerja adalah sebuah potensi yang bisa 
digunakan untuk memprediksi tingkat keberhasilan di masa depan”. 
Manajemen kinerja, menurut sedarmayanti (2016:111) merupakan 
proses yang digunakan pengusaha untuk memastikan karyawan bekerja 
searah dengan tujuan organisasi. Manajemen kinerja juga merupakan suatu 
pendekatan stratejik dan terintegrasi untuk menghasilkan keberhasilan 
yang berkelanjutan bagi pekerja didalam organisasi dan dengan 
mengembangkan kapabilitas tim dan individu pemberi kontribusi. 
Manajemen kinerja dapat memberi kontribusi kepada pengembangan 
organisasi dengan keterlibatan tinggi dengan mengajak tim dan individu 
berpartisipasi dalam menetapkan sasaran mereka, karena manajemen 
kinerja merupakan proses untuk mengukur keluaran dalam bentuk kinerja 
yang dihasilkan, dibandingkan dengan harapan yang diekspresikan sebagai 
sasaran.  
Manajemen kinerja merupakan gaya manajemen dalam mengelola 
sumber daya yang berorientasi pada kinerja yang melakukan proses 
komunikasi secara terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan visi 
bersama dan pendekatan strategis serta terpadu sebagai kekuatan 
pendorong untuk mencapai tujuan organisasi (Wibowo, 2016 : 11). 
Pendapat Bacal dalam Wibowo, (2016 : 8) menyatakan bahwa 
manajemen kinerja adalah proses komunikasi yang sedang berjalan, 
dilakukan dengan kemitraan antara pekerja dengan atasan langsung 





pengertian tentang pekerjaan yang harus dilakukaan. Proses komunikasi 
merupakan suatu sistem, memiliki sejumlah bagian yang semuanya harus 
diikutsertakan, apabila manajemen kinerja ini hendak memberikan nilai 
tambah bagi organisasi, manajer, dan karyawan. 
Ruky (2016) dalam Bintoro (2017 : 3) mengumpulkan beberapa 
definisi dari manajemen kinerja antara lain : 
a) Manajemen kinerja adalah usaha atau kegiatan atau program yang 
diprakarsai dan dilaksanakan oleh pimpinan perusahaan untuk 
mengarahkan dan mengendalikan prestasi karyawan. 
b) Manajemen kinerja adalah seluruh kegiatan yang meliputi 
perencanaan, pengorganisasian, penggerakan atau pengarahan, dan 
pengevaluasian hasilnya. 
c) Manajemen kinerja adalah program yang dimulai dengan menetapkan 
tujuan dan sasaran yaitu kinerja dalam bentuk apa dan seperti 
bagaimana yang ingin dicapai. 
Menurut Bangun (2012) kinerja seorang karyawan dapat dinilai 
berdasarkan jumlah pekerjaan yang diselesaikan dalam batas waktu 
tertentu. Penilaian kinerja karyawan dapat ditinjau dari jumlah dan kualitas 
pekerjaan yang telah diselesaikan oleh karyawan pada periode tertentu. 
Karyawan yang dapat menyelesaikan pekerjaannya dalam jumlah yang 
melebihi standar pekerjaan dan masih dalam batas waktu yang ditentukan 
maka karyawan akan dinilai dengan kinerja yang bagus, begitupun  





Kinerja juga diartikan sebagai suatu pelaksanaan fungsi-fungsi 
yang dituntut dari seseorang. Kinerja adalah suatu perbuatan, suatu 
prestasi, suatu pameran keterampilan (Whitmore, 2004 dalam Noor, 2015 : 
270). Noor (2015) juga menyatakan bahwa kinerja adalah catatan 
mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada fungsi pekerjaan atau 
aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan 
organisasi. Kinerja seseorang merupakan gabungan dari kemampuan, 
usaha, dan kesempatan yang dapat diukur dari akibat yang dihasilkan. 
Menurut Bintoro (2017) kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja 
karyawan, berapun hasilnya, tidak dimaknai dengan baik atau buruk, atau 
tinggi rendahnya hasil kerja seseorang. Pada dasarnya kinerja merupakan 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Kinerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan 
pada fungsi pekerjaan atau aktivitas selama periode tertentu yang 
berhubungan dengan tujuan organisasi. Kinerja seseorang merupakan 
gabungan dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat diukur dari 
akibat yang dihasilkan.  
Siagian (2006) dalam Indrasari (2017 : 51) menjelaskan bahwa, 
kinerja merupakan umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan, 
keletihan, kekurangan dan potensinya yang pada gilirannya bermanfaat 
untuk menentukan tujuan jalur, jalur, rencana pengembangan karier orang 





pelaksanaan tugas yang bisa dicapai oleh seseorang, unit, atau divisi 
dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang 
telah ditetapkan untuk mencapai tujuan perusahaan.  
Kinerja dapat diartikan sebagai perbuatan, pelaksanaan pekerjaan, 
prestasi kerja, pelaksanaan pekerjaan yang berdaya guna, pencapaian 
prestasi seseorang berkenaan dengan tugas yang diberikan kepadanya. 
Menurut Bernadian dalam sedarmayanti (2016) kinerja didefinisikan 
sebagai “... the record of outcomes produces on a specific job function or 
activity during a specific time period.” (catatan mengenai outcome yang 
dihasilkan dari suatu aktivitas tertentu, selama kurun waktu tertentu).  
Dari definisi-definisi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 
kinerja merupakan suatu proses komunikasi yang terjadi antara pimpinan 
dan karyawan dalam mencapai target yang disepakati bersama. Kinerja 
karyawan merupakan hasil yang dicapai oleh karyawan untuk 
menyelesaikan tugas sesuai dengan tanggung jawabnya dalam periode 
tertentu.  
b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, yang terdiri dari 
(Wirawan (2012) dalam Hamali, 2016 : 101-102) : 
1) Faktor Internal Karyawan 
Faktor internal karyawan adalah faktor-faktor dari dalam diri 
karyawan yang merupakan faktor bawaan dari lahir (bakat, sifat 





motivasi kerja, pengalaman kerja) ketika karyawan itu 
berkembang. Faktor internal ini mempengaruhi kinerja, semakin 
tinggi faktor-faktor internal maka semakin tinggi pula kinerja 
karyawannya. 
2) Faktor Lingkungan Internal Organisasi 
Karyawan dalam melaksanakan tugasnya memerlukan dukungan 
organisasi di tempatnya bekerja. Dukungan tersebut sangat 
mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan. Manajemen 
organisasi harus menciptakan lingkungan internal organisasi yang 
kondusif sehingga dapat mendukung dan meningkatkan 
produktivitas karyawan. 
3) Faktor Lingkungan Eksternal Organisasi 
Faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, 
kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal 
organisasi yang memegaruhi kinerja karyawan.  
Kinerja (performance) menurut Bintoro (2017:50) dipengaruhi oleh 
tiga faktor, yaitu : 
1) Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar 
belakang, dan demografi. 
2) Faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, attitude (sikap), 
pernonality (kepribadian), pembelajaran, dan motivasi. 
3) Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, 
penghargaan, struktur, dan job. 
 
Berdasarkan uraian tersebut prinsip-prinsip dari GCG dapat 





1) Faktor psikologis yang berupa sikap. Dengan penerapan prinsip-
prinsip GCG karyawan dapat menjadi lebih disiplin, karena 
prinsip akuntabilitas dapat mempengaruhi kinerja karyawan, 
karena dalam menjalankan tugasnya karyawan harus patuh pada 
peraturan dan hukum yang telah ditetapkan sehingga dapat 
menghindari adanya penyelewengan tugas yang dilakukan oleh 
karyawan. 
2) Faktor psikologis yang berupa motivasi. Prinsip-prinsip GCG 
dapat menjadi motivasi ekstrinsik bagi karyawan. Dengan 
penerapan prinsip transparansi dapat membuat karyawan menjadi 
percaya terhadap segala hal yang dilakukan oleh perusahaan, 
dengan munculnya rasa percaya tersebut maka motivasi untuk 
bekerja dengan baik akan meningkat. Penerapan prinsip 
akuntabilitas dapat membuat karyawan lebih patuh pada peraturan 
dan hukum yang telah ditetapkan sehingga dapat terhindar dari 
penyelewengan, dengan tidak adanya penyelewangan maka kinerja 
dari seorang karyawan akan menjadi baik. Penerapan prinsip 
pertanggungjawaban dapat membuat karyawan merasa lebih 
bertanggungjawab dalam mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan 
karyawan merasa lebih bertanggungjawab dalam mengerjakan 
pekerjaan yang ditugaskan, dengan karyawan lebih 
bertanggungjawab dengan pekerjaan yang ditugaskan maka 





waktu dengan demikian kinerja dari karyawan akan menjadi lebih 
baik. penerapan prinsip kemandirian dapat membuat karyawan 
bekerja dengan leluasa dan mandiri tetapi sesuai dengan peraturan 
yang telah ditetapkan tanpa mengalami penekanan dari pihak yang 
tidak sesuai dengan peraturan perundang-undangan, dengan 
karyawan bekerja dengan leluasa dan mandiri tanpa mengalami 
tekanan yang tidak sesuai dengan peraturan perundang-undangan 
maka karyawan dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik/ 
maksimal dengan demikian kinerja dari karyawan akan jauh lebih 
baik. Penerapan prinsip keadilan dapat membuat semua karyawan 
mendapatkan hak yang sama untuk memperoleh tunjangan dan 
gaji sesuai dengan golongan dan pangkat kerja masing-masing dan 
memungkinkan karyawan untuk memperoleh kesempatan promosi 
tanpa membedakan satu dengan yang lainnya, dengan adanya 
prinsip keadilan maka karyawan akan termotivasi bekerja dengan 
baik agar mendapatkan kesempatan untuk dipromosikan. 
3) Faktor organisasi dengan penerapan prinsip-prinsip GCG maka 
sumber daya manusia yang dimiliki akan lebih kreatif dan inovatif 
dalam bekerja , sistem penghargaan dan struktur organisasi 
menjadi lebih jelas sehingga tercipta suasana kerja yang kondusif 
dan tenang.  
Dengan diterapkannya prinsip-prinsip GCG maka perusahaan akan 





merugikan perusahaan karena segala kebijakan atau keputusan ditetapkan 
secara transparan, dapat dipertanggungjawabkan, serta memenuhi prinsip 
keadilan (fairness). Dengan penerapan prinsip-prinsip pada perusahaan 
maka kinerja dari karyawan diharapkan akan semakin lebih baik. Hal ini 
sesuai dengan pernyataan Newel dan Wilson (dalam Imam, 2002 : 78) 
yang menyatakan bahwa praktik dari good corporate governance dapat 
meningkatkan kinerja karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya 
sehingga terciptalah keuntungan.  
 
c. Indikator Kinerja 
Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan/atau kualitatif yang 
menggambarkan tingkat pencapaian suatu sarana atau tujuan yang telah 
ditetapkan (Sedarmayanti, 2016). Indikator kinerja digunakan untuk 
meyakinkan bahwa kinerja hari demi hari organisasi/unit kerja yang 
bersangkutan menunjukkan kemampuan untuk mencapai tujuan dan 
sasaran yang telah ditetapkan  sebelumnya. Tanpa indikator kinerja, sulit 
untuk menilai kinerja. Secara umum, menurut Sedarmayanti (2016 : 222) 
indikator kinerja memiliki fungsi sebagai berikut: 
1) Memperjelas tentang apa, berapa dan kapan dilaksanakan 
2) Menciptakan konsensus yang dibangun oleh berbagai pihak terkait 
untuk menghindari kesalahan interpretasi selama pelaksanaan 
kebijkan/program/kegiatan dan dalam menilai kinerjanya. 
3) Membangun dasar bagi pengukuran, analisis, dan evaluasi kinerja 










d. Mengukur Kinerja Karyawan 
Bangun (2012:233) menjelaskan bahwa terdapat 5 (lima) bahasan atau 
indikator dalam mengukur kinerja karyawan, yaitu : 
1) Jumlah Pekerjaan 
Dimensi ini menunjukkan tentang jumlah pekerjaan yang 
dihasilkan oleh setiap individu. Setiap pekerjaan memiliki 
persyaratan yang berbeda sehingga karyawan dituntut untuk 
bekerja sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimiliki. 
Berdasarkan persyaratan tersebut perusahaan bisa mengetahui 
jumlah karyawan yang dibutuhkan untuk melakukan tugasnya dan 
jumlah unit yang bisa diselesaikan.  
2) Kualitas Pekerjaan 
Setiap karyawan harus memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat 
menghasilkan pekerjaan yang sesuai dengan kualitas yang 
diharapkan oleh perusahaan. Setiap pekerjaan mempunyai standar 
kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan. Karyawan 
akan memiliki kinerja yang baik bila dapat mengerjakan pekerjaan 
sesuai standar kualitas yang ditetapkan. 
3) Ketepatan Waktu 
Jenis pekerjaan tertentu memiliki batas waktu dalam penyelesaian 
pekerjaan. Bila pekerjaan tidak terselesaikan sesuai dengan waktu 
yang ditentukan maka aka menghambat pekerjaan yang lainnya. 
Sehingga bisa mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan. 
Suatu jenis produk hanya dapat digunakan sampai batas waktu 
tertentu, ini menuntut agar diselesaikan tepat waktu, karena 
berpengaruh atas penggunaannya. Pada dimensi ini karyawan 
dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 
4) Kehadiran 
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 
mengerjakan sesuai dengan waktu yang ditentukan. Ada beberapa 
pekerjaan yang menuntut karyawan ditentukan tingkat kehadiran 
karyawan dalam mengerjakannya. 
5) Kemampuan Kerjasama 
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang saja. 
Ada pekerjaan yang harus dikerjakan secara berkelompok. 
Sehingga membutuhkan kerja sama yang baik untuk 
menyelesaikan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuan 
dalam bekerjasama dengan rekan bekerja lainnya. 
 
Berdasarkan kriteria dalam mengukur kinerja karyawan diatas, dapat 





dilihat dari jumlah pekerjaan yang diselesaikan, kualitas pekerjaan yang 
dikerjakan sesuai dengan standar perusahaan, ketepatan waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaan, kehadiran karyawan, dan kemampuan karyawan 
dalam bekerjasama dengan rekan kerjanya. Dalam penelitian ini indikator 
yang akan digunakan untuk mengukur kinerja karyawan adalah jumlah 
pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran, dan 
kemampuan kerjasama, sesuai dengan indikator pengukuran kinerja yang 
dikemukakan oleh Bangun (2012). 
 
4. Pengaruh Antar Variabel 
a. Pengaruh Good Corporate Governance terhadap Kinerja 
Karyawan 
Krisdarti (2001) dalam Fairico (2018) menjelaskan bahwa 
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah asset terpenting untuk 
berlangsungnya kegiatan operasional setiap perusahaan. Maju atau 
tidaknya sebuah perusahaan, ditentukan oleh banyak faktor salah 
satunya adalah SDM yang dimiliki. Semakin baik kualitas atau kinerja 
dari SDM yang dimiliki maka akan berdampak positif terhadap kinerja 
perusahaan yang baik pula, demikian juga sebaliknya.  
Good Corporate Governance (GCG) adalah suatu sistem yang 
dirancang untuk mengarahkan pengelolaan perusahaan secara 
profesional berdasarkan prinsip-prinsip transparansi, akuntabilitas, 





2016). Penerapan prinsip-prinsip GCG ini dalam sebuah perusahaan 
memungkinkan diperbaikinya kinerja SDM yang sebelumnya buruk 
menjadi baik. Hal ini dilakukan melalui penerapan nilai-nilai yang 
terdapat dalam prinsip-prinsip good corporate governance ke dalam 
kegiatan rutin sehari-hari karyawan dan jajaran manajemen 
perusahaan. Dengan penerapan tersebut maka akan mempengaruhi 
perilaku setiap individu yang pada akhirnya juga akan mempengaruhi 
kinerjanya. 
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data hubungan good 
corporate governance dengan kinerja karyawan pada penelitian 
Syaiful Amri (2016) dengan judul pengaruh good corporate 
governance terhadap kinerja karyawan PT Aditec Cakrawiyasa 
semarang menunjukan bahwa terdapat hubungan antara good 
corporate governance dengan kinerja karyawan dengan nilai koefisien 
regrasi sebesar 0,892 dan nilai t hitung (8,185) > t tabel (1,686) yang bearti 
ada hubungan yang positif antara good corporate governance dengan 
kinerja karyawan. 
b. Pengaruh Prinsip Transparansi terhadap Kinerja Karyawan 
Prinsip transparansi (transparency) sesuai dengan pasal 3 
Peraturan Menteri Negara BUMN No.PER-01/MBU/2011 tanggal 1 
Agustus 2011 tentang Penerapan Tata Kelola Perusahaan yang Baik 
(Good Corporate Governance) pada BUMN, disebutkan bahwa 





proses pengambilan keputusan dan pengungkapan informasi materiil 
yang relevan mengenai perusahaan. Indrasari (2017) mengatakan 
bahwa , persoalan kinerja adalah sesuatu yang merupakan variabel 
yang dapat dipengaruhi oleh faktor lain. Kinerja dapat dipengaruhi 
oleh banyak faktor diantaranya dari segi psikologis yang dijelaskan 
bahwa variabel psikologis itu terdiri dari persepsi, sikap, kepribadian, 
belajar, dan motivasi. Saat prinsip transparansi diterapkan dalam 
perusahaan memungkinkan untuk diperbaikinya kinerja karyawan 
yang semula buruk menjadi baik.  
Karena prinsip transparansi merupakan keterbukaan baik 
dalam pengambilan keputusan atau penyampaian informasi yang 
mengenai perusahaan. Ketika perusahaan memberikan kemudahaan 
pada karyawan untuk mendapat informasi maka persepsi karyawan dan 
kepercayaan karyawan terhadap perusahaan akan baik. Hal ini 
memungkinkan untuk membuat karyawan menjadi semangat dalam 
mengerjakan pekerjaannya dan pada akhirnya kinerjanya akan menjadi 
baik atau meningkat. Berdasarkan analisis hubungan prinsip 
transparansi (transparency) dengan kinerja karyawan pada penelitian 
Jayanti (2016) dengan judul pengaruh good corporate governance 
terhadap kinerja karyawan menunjukan bahwa terdapat hubungan 
antara transparansi dengan kinerja karyawan dengan nilai signifikasi 






c. Pengaruh Prinsip Akuntabilitas terhadap Kinerja Karyawan 
Prinsip Akuntabilitas (Accountability) sesuai dengan pasal 3 
Peraturan Menteri Negara BUMN No.PER-01/MBU/2011 tanggal 1 
Agustus 2011 tentang Penerapan Tata Kelola Perusahaan yang Baik 
(Good Corporate Governance) pada BUMN, disebutkan bahwa 
akuntabilitas (Accountability) adalah kejelasan fungsi, pelaksanaan, 
dan pertanggungjawaban manajemen perusahaan sehingga pengelolaan 
perusahaan terlaksana secara efektif dan ekonomis. Berdasarkan hasil 
analisis hubungan prinsip akuntabilitas dengan kinerja karyawan pada 
penelitian Jayanti (2016) dengan judul Pengaruh Good Corporate 
Goverance Terhadap Kinerja menunjukan bahwa terdapat hubungan 
antara akuntabilitas dan kinerja karyawan dengan nilai thitung sebesar 
2,179 dan nilai signifikasi sebesar 0,033. Berdasarkan penelitian 
tersebut terlihat bahwa prinsip accountability atau akuntabilitas yang 
merupakan salah satu prinsip dalam GCG, mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
d. Pengaruh Prinsip Pertanggungjawaban terhadap Kinerja 
Karyawan 
Prinsip pertanggungjawaban sesuai dengan pasal 3 Peraturan 
Menteri Negara BUMN No.PER-01/MBU/2011 tanggal 1 Agustus 
2011 tentang Penerapan Tata Kelola Perusahaan yang Baik (Good 
Corporate Governance) pada BUMN, disebutkan bahwa 





perusahaan terhadap peraturan perundang-undangan yang berlaku dan 
prinsip-prinsip korporasi yang sehat. Contohnya adalah perusahaan 
selalu mengupayakan kemitraan dengan semua pemangku kepentingan 
dalam batas-batas peraturan perundang-undangan dan etika bisnis yang 
sehat. Contoh lainnya adalah perusahaan mampu menciptakan 
lingkungan bisnis yang sehat dan memiliki kode etik dalam 
menjalankan perusahaan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian dari 
Jayanti (2016) yang dimana didapatkan nilai thitung sebesar 2,063 dan 
nilai signifikasi sebesar 0,044. Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan antara prinsip pertanggungjawaban (responsibility) dengan 
kinerja karyawan.  
e. Pengaruh Prinsip Kemandirian terhadap Kinerja Karyawan 
Prinsip Kemandirian (Independency) sesuai dengan pasal 3 
Peraturan Menteri Negara BUMN No.PER-01/MBU/2011 tanggal 1 
Agustus 2011 tentang Penerapan Tata Kelola Perusahaan yang Baik 
(Good Corporate Governance) pada BUMN, disebutkan bahwa 
Independency atau kemandirian yaitu suatu keadaan di mana 
perusahaan dikelola secara profesional tanpa konflik kepentingan dan 
pengaruh atau tekanan dari pihak manapun yang tidak sesuai dengan 
peraturan perundang-undangan yang berlaku dan prinsip-prinsip 
korporasi sehat. Berdasarkan hasil analisis hubungan prinsip 
Independency dengan Kinerja Karyawan pada penelitian Putri (2017) 





Motivasi, dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan” 
didapatkan nilai koefisien regresi sebesar 0,279 dan nilai sig. T sebesar 
0,005 yang menunjukkan bahwa independency memiliki pengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. 
f. Pengaruh Prinsip Keadilan terhadap Kinerja Karyawan 
Karyawan merupakan suatu bagian dari sumber daya yang 
penting dalam perusahaan. Karyawan mempunyai dampak secara 
langsung terhadap pelaksanaan dan kelancaran dari kegiatan-kegiatan 
serta operasional perusahaan. Pemimpin perusahaan baiknya 
menyadari kebutuhan dari karyawannya, dimana perusahaan 
memberikan imbalan atas jasa karyawan yang telah diberikan kepada 
perusahaan. Karena secara umum memungkinkan seorang karyawan 
akan membandingkan anggaran yang ditetapkan untuknya dengan 
pihak lain yang setara dengannya. Hal ini menimbulkan persepsi 
Fairness (keadilan/kewajaran) atas target maupun proses 
penentuannya. Dengan demikian dengan adanya keadilan dalam 
mengelola perusahaan maka keadilan ini akan dapat mendorong 
seorang karyawan untuk bekerja dengan baik sehingga memiliki 
kinerja yang baik juga.  
Menurut Wetzell dan Linquist (1995) dalam Rico (2014) 
persepsi individual terhadap fairness atau keadilan baik dalam target 
maupun prosesnya menjadi motivasi bagi individu untuk mencapai 





hubungan prinsip fairness dengan kinerja karyawan pada penelitian 
Jayanti (2016) dengan judul Pengaruh Good Corporate Goverance 
Terhadap Kinerja menunjukan bahwa terdapat hubungan antara 
fairness dan kinerja karyawan dengan nilai thitung sebesar 2,275 dan 
nilai signifikasi sebesar 0,027. Berdasarkan penelitian tersebut terlihat 
bahwa prinsip keadilan ( fairness) yang merupakan salah satu prinsip 
dalam GCG, mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
C. Model Konsep dan Model Hipotesis 
1. Model Konsep 
Model konsep merupakan kumpulan dari variabel-variabel dalam 
penelitian yang menjadi pedoman dalam tahap atau alur dalam melakukan 
identifikasi masalah. Variabel bebas atau variabel independen dari 
penelitian ini adalah prinsip-prinsip corporate governance (X) dan 
variabel terikat atau variabel dependen nya yaitu kinerja karyawan (Y). 
Maka model konsep yang akan dilakukan dalam penelitian ini 






Gambar 2.1 Model Konsep 












2. Model Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian membantu memberikan batasan serta 
memperkecil jangkauan penelitian. Menurut Darmawan (2014) Hipotesis 
merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian yang 
hendak diuji kebenarannya. Berdasarkan konsep yang telah diuraikan, 
maka moedel hipotesis pada penelitian yang dilakukan ini dapat 















Gambar 2.2 Model Hipotesis 
Sumber: Diolah oleh penulis, 2019 
 
Keterangan : 
  = Pengaruh Simultan 
    = Pengaruh Parsial 
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah prinsip-prinsip Good Corporate 
Governance yang terdiri dari transparency (X1) , accountability (X2), 
responsibility (X3), independency (X4), dan fairness (X5), sedangkan variabel 
terikatnya adalah Kinerja karyawan. Variabel bebas merupakan variabel yang 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Prinsip Transparancy (X1) 
Prinsip Accountability (X2) 
Prinsip Fairness (X3) 
Prinsip Independency (X4) 





mempengaruhi atau menjadi sebab adanya perubahan pada variabel terikat. 
Sedangkan variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel 
bebas. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis pada penelitian ini adalah : 
 
H1  :Variabel Transparency (X1) , Accountability (X2), Responsibility 
(X3), Independency (X4), dan Fairness (X5) secara simultan memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
H2 :Variabel Transparency (X1) memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
H3 :Variabel Accountability (X2) memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
H4 :Variabel Responsibility (X3) memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
H5 :Variabel Independency (X4) memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan 






A. Jenis Penelitian  
Untuk melakukan suatu penelitian, diperlukan metode penelitian yang 
memiliki fungsi untuk melakukan pendekatan terhadap objek yang diteliti dan 
untuk memperoleh data yang relevan dengan tujuan penelitian. Jenis penelitian ini 
adalah Explanatory Research (Penjelasan) dengan menggunakan pendekatan 
kuantitatif. Siregar (2014:40) berpendapat bahwa penelitian penjelasan 
(Explantory Research) adalah penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan 
variabel-variabel lain. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif agar 
pendekatan antar variabel dapat lebih dipahami karena dapat diukur dengan 
menggunakan angka dan hasilnya dapat diolah menjadi tabel, grafik, dan bagan.  
 
B. Lokasi Penelitian  
Penelitian ini dilakukan di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya, yang beralamatkan di Jalan Gubeng Masjid No 1, Pacar Keling, 
Tambaksari, Surabaya, Jawa Timur. Alasan penulis memilih lokasi penelitian ini 
karena perusahaan tempat dilakukannya penelitian ini adalah salah satu 
perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) dan merupakan salah satu 
Daerah Operasi milik dari PT Kereta Api Indonesia (Persero) selain itu 






C. Konsep, Variabel, Definisi Operasional, Skala Pengukuran  
1. Konsep 
Konsep merupakan sekumpulan arti atau karakteristik yang berhubungan 
dengan peristiwa, objek, kondisi, situasi, dan perilaku tertentu yang diterima 
secara umum (Cooper, 2017:59). Menurut Purwantoro (2017) definisi konsep 
secara mudah dapat dipahami sebagai definisi yang ditemukan di kamus 
(dictionary definition). Berdasarkan definisi di atas secara konsep penelitian 
ini memiliki dua konsep utama yaitu prinsip-prinsip Corporate Governance 
(X) dan Kinerja Karyawan (Y) yang dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Konsep Corporate Governance (GCG) 
Corporate Governance adalah suatu system (input, proses, output) dan 
seperangkat peraturan yang mengatur hubungan antara berbagai pihak 
yang berkepentingan (stakeholders) demi tercapainya tujuan 
perusahaan (Zarkarsyi, 2018). Stakeholders adalah pihak-pihak yang 
memiliki kepentingan dengan perusahaan, baik langsung maupun tidak 
langsung yaitu pemegang saham / pemilik modal, komisaris / dewan 
pengawas, direksi dan karyawan serta pemerintah, kreditur, dan pihak 
berkepentingan lainnya. 
b. Konsep Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah sesuatu yang dicapai atau prestasi yang diperlihatkan. 
Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai sesuatu yang dicapai 
karyawan atau suatu prestasi yang diperlihatkan oleh karyawan (hasil 







Variabel penelitian menurut Darmawan (2014) adalah suatu hal yang 
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut kemudian ditarik kesimpulannya. 
Variabel dari penelitian ada dua, yaitu : 
a. Variabel Independen 
Variabel ini sering juga disebut sebagai variabel stimulus, predictor 
antecedent, dan bebas. Variabel bebas adalah variabel yang memengaruhi 
atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen 
(terikat) (Darmawan , 2014 : 109). Dalam penelitian ini terdapat lima 
variabel independen, yaitu Variabel transparansi (X1) , akuntabilitas (X2), 
pertanggungjawaban (X3), kemandirian (X4), dan keadilan (X5). 
b. Variabel Dependen 
Variabel dependen sering disebut sebagai variabel output, kriteria, 
konsekuen, dan terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas 
(Darmawan, 2014 : 109). Dalam penelitian ini variabel dependennya 
adalah Kinerja Karyawan (Y). 
 
3. Definisi Operasional 
Wimmer dalam Morissan (2016) mengatakan bahwa definisi operasional 
(operational definision), “specifies procedures that allow one to experience 
or measure a concept” (menjelaskan prosedur yang memungkinkan seseorang 
mengalami atau mengukur suatu konsep). Morissan (2016 : 76) menyatakan 





diukur, dan bagaimana pekerjaan penelitian harus dilakukan. Definisi 
operasional ini dimaksudkan untuk memberikan rujukan-rujukan empiris apa 
saja yang dapat ditemukan dilapangan untuk menggambarkan secara tepat 
konsep yang dimaksud sehingga konsep tersebut dapat diamati dan diukur 
(Purwantoro, 2017 : 18). Dalam penelitian ini, yang menjadi definisi 
operasional adalah sebagai berikut: 
a. Variabel independen yang terdiri dari : 
1) Transparansi (X1) 
Transparansi adalah keterbukaan dalam melaksanakan proses 
pengambilan keputusan dan keterbukaan dalam mengemukakan 
informasi materil dan relevan mengenai perusahaan. Transparansi 
mewajibkan adanya suatu informasi yang terbuka, tepat waktu, 
serta jelas, dan dapat diperbandingkan yang menyangkut keadaan 
keuangan, pengelolaan perusahaan, kinerja operasional, dan 
kepemilikan perusahaan (Effendi, 2016). Dan indikator 
transparansi yang dimaksud dari penelitian ini adalah : 
(1) Informasi yang akurat 
Informasi yang diberikan harus bebas dari kesalahan-kesalahan 
dan tidak menyesatkan bagi karyawan yang menerima dan 
memanfaatkan informasi tersebut. Akurat juga bearti infomasi 








(2) Informasi yang tepat waktu 
Informasi yang diterima oleh karyawan harus tepat pada 
waktunya, apabila informasi yang terlambat digunakan sebagai 
dasar dalam pengambilan keputusan juga akan berakibat fatal. 
(3) Infomasi yang mudah diakses  
Informasi yang diberikan harus mudah untuk diakses agar 
informasi yang disampaikan dapat tersampaikan dengan baik 
kepada penerimanya.  
2)  Akuntabilitas (X2) 
Akuntabilitas sebagai prinsip mengatur peran dan tanggungjawab 
manajemen agar dalam mengelola perusahaan dapat 
mempertanggungjawabkan serta mendukung usaha untuk 
menjamin penyeimbang kepentingan manajemen dan pemegang 
saham, sebagaimana yang diawasi oleh dewan komisaris (Effendi, 
2016). Indikator Akuntabilitas yang dimaksud dari penelitian ini 
adalah Peran dan Tanggungjawab jelas. Wewenang dan pembagian 
kerja diantara karyawan jelas sesuai dengan visi misi perusahaan 
sehingga pimpinan dapat melakukan pengawasan dengan baik. 
3)  Pertanggungjawaban (X3) 
Perusahaan memastikan pengelolaan perusahaan dengan mematuhi 
peraturan perundang-undangan serta ketentuan yang berlaku 
sebagai cermin tanggung jawab korporasi sebagai warga korporasi 
yang baik (Effendi, 2016). Indikatornya adalah 





dilakukan apapun hasilnya harus dipertanggungjawabkan. Bentuk  
pertanggungjawaban disini harus mampu mencerminkan bahwa 
perusahaan merupakan bagian dari korporasi yang baik. Segala 
kebijakan yang diambil harus dapat dipertanggungjawabkan 
kepada pemegang saham dan stakeholder lainnya, termasuk kepada 
publik.  Perusahaan harus mememiliki peraturan perusahaan dan 
kode etik perusahaan sehingga hak dan kewajiban, aturan-aturan 
yang berlaku, reward dan punishment jelas. Korporasi yang baik 
harus mampu memelihara lingkungan bisnisnya dengan sehat 
(lingkungan bisnis yang sehat). 
4) Kemandirian (X4) 
Perusahaan meyakini bahwa kemandirian merupakan keharusan 
agar organ perusahaan dapat bertugas dengan baik serta mampu 
membuat keputusan yang baik bagi perusahaan (Effendi, 2016). 
Indikator kemandirian yang dimaksud adalah ketika perusahaan 
dikelola secara profesional tanpa benturan kepentingan atau 
tekanan dari pihak lain. Cara mengetahui perusahan telah mandiri 
atau belum dapat dilakukan dengan melihat apakah setiap organ 
perusahaan melaksanakan fungsi dan tugasnya sesuai dengan 
anggaran dasar dan peraturan yang ada apa belum.  
5) Keadilan (X5) 
Keadilan mengandung makna bahwa terdapat perlakuan yang sama 
terhadap semua pemegang saham, termasuk investor asing dan 





kelas yang sama harus mendapat perlakuan yang sama pula 
(Effendi, 2016). Dan indikator keadilan yang dimaksud dari 
penelitian ini adalah pemerataan perlakuan dimana perusahaan 
memberikan kesempatan promosi kepada semua karyawan (tanpa 
membedakan gender) dan memiliki peraturan yang jelas tentang 
pelanggaran yang dilakukan. Dengan adanya peraturan yang jelas 
tentang pelanggaran, setiap karyawan dapat melihat dan 
mengetahui apakah hukuman yang didapatkan oleh orang yang 
melanggar sudah adil atau wajar sesuai dengan peraturan yang ada 
atau tidak. 
b. Variabel Dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja karyawan merupakan sesuatu yang dicapai karyawan atau 
suatu prestasi yang diperlihatkan oleh karyawan. Menurut Bangun 
(2012 : 232) kinerja seorang karyawan dapat dinilai berdasarkan 
jumlah pekerjaan yang diselesaikan dalam batas waktu tertentu.  
Dan indikator Kinerja Karyawan  yang dimaksud dari penelitian ini 
adalah : 
1. Jumlah Pekerjaan 
2. Ketepatan Waktu 
3. Kehadiran 
4. Kualitas Hasil Pekerjaan  
5. Kemampuan Kerja Sama 
Ringkasan Konsep, variabel, indikator dan item penelitian dapat dilihat 





Tabel 3.1 Ringkasan Konsep, Variabel, Indikator, dan Item Penelitian 






































tentang tugas baru 
yang diberikan 
sampai tepat 

























Konsep Variabel Indikator Item Penelitian Sumber 
2. Mudah dalam 
memperoleh 
informasi tentang 
sisa cuti yang 
didapatkan. 













2. Adanya laporan 
































2. Terbebas dari 
benturan 
kepentingan. 



























3. Memiliki peraturan 






























2. Tidak menunda 
pekerjaan yang 
telah diberikan. 




dengan waktu lalu. 





Konsep Variabel Indikator Item Penelitian Sumber 
dalam bekerja. 
2. Karyawan selalu 
hadir tepat waktu. 





1. Selalu teliti dalam 
menyelesaikan 
tugas. 






















Sumber : Effendi (2016) dan Bangun (2012) 
4. Skala Pengukuran 
Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala 
Likert. Karena penelitian merupakan fenomena sosial yang berhubungan 
dengan ekspresi perasaan, pendapat, dan persepsi maka hasil dari penelitian 
ini dapat di ukur dengan menggunakan skala likert. Menurut Mustafa (2013) 
skala ini memungkinkan peneliti untuk mengungkapkan tingkat intensitas 





menggunakan jenis narasi pertanyaan yang bersifat positif (Favourable), 
sehingga pemberian skor untuk setiap jenjang skala likert dalam penelitian ini 
akan seperti dalam tabel berikut : 
 
Tabel 3.2 Skala Likert 
No. Alternatif Jawaban Skor 
1. Sangat Setuju (SS) 5 
2. Setuju (S) 4 
3. Netral (N) 3 
4. Tidak Setuju (TS) 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Sumber: Mustafa, 2013 
D. Populasi dan Sampel  
1. Populasi 
Populasi adalah sumber data dalam penelitian tertentu yang memiliki 
jumlah banyak dan luas (Darmawan, 2014:137). Populasi adalah keseluruhan 
elemen atau unsur yang akan diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya 
yang memenuhi kriteria yaitu karyawan yang bekerja di kantor DAOP VIII 
(bukan karyawan yang bekerja dilintas). Populasi dari penelitian berjumlah 
188 orang per tanggal 18 Maret 2021 pada semua divisi yang meliputi : EVP, 
Deputy EVP, Angkutan Barang, Angkutan Penumpang, Bangunan, Fasilitas 
Penumpang, Hukum, Humasda, Informasi System, Jalan Rel dan Jembatan, 
Keuangan, Operasi, Pengadaan Barang dan Jasa, Pengamanan, Komersialisasi 
Non Angkutan, Penjagaan Aset, Sarana, SDM dan Umum, dan Sintelis. 






Tabel 3.3 Data Jumlah Karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) 
Daerah Operasi 8 Surabaya 
NO. DIVISI JUMLAH 
1. EVP 1 
2. Deputy EVP 1 
3. Angkutan Barang 6 
4. Angkutan Penumpang 13 
5. Bangunan 10 
6. Fasilitas Penumpang 7 
7. Hukum 3 
8. Humasda 4 
9. Information System 12 
10. Jalan Rel dan Jembatan 12 
11. Keuangan 25 
12. Operasi 10 
13. Pengadaan Barang dan Jasa 8 
14. Pengamanan 7 
15. Komersialisasi Non Angkutan 15 
16. Penjagaan Aset 10 
17. Sarana  9 
18. SDM dan Umum 27 
19. Sintelis 8 
 Total 188 




Sampel adalah sebagian dari populasi, yang artinya tidak akan ada 
sampel jika tidak ada populasi (Darmawan, 2014:138). Sampel yang baik 
adalah sampel yang mampu memawakili sebanyak mungkin karakteristik 
populasi. Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik non 
probability sampling. Menurut Sugiyono (2017) , Non probability sampling 
adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang/kesempatan 
sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. 





purposive sampling. Purposive Sampling adalah teknik pengambilan sampel 
dengan pertimbangan tertentu. 
Dikarenakan sekarang sedang masa pandemi covid-19 yang mana 
menyebabkan karyawan kantor dari PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya melakukan work from home  guna mengurangi 
penyebaran virus tersebut dilingkungan kantor, maka dalam penelitian ini 
hanya akan menggunakan 50 responden (Sesuai dengan kebijakan kantor) 
sebagai sampel penelitian. Dengan kriteria sampel yaitu merupakan karyawan 
tetap, karyawan yang bekerja di kantor DAOP VIII Surabaya, dan karyawan 
yang telah bekerja minimal 2 tahun. 
 
E. Pengumpulan Data 
1. Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini ada dua jenis, yaitu : 
a. Data Primer 
Puwantoro (2017:20) menyatakan bahwa data primer adalah data yang 
dikumpulkan secara langsung dari lapangan penelitian, misalnya 
melalui wawancara, focus group discussion, kuisioner, observasi. Data 
primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner yang 
akan diberikan kepada 50 responden dengan mengisi beberapa 
pertanyaan yang telah diberikan oleh peneliti.  
b. Data Sekunder 
Purwantoro (2017:20) menyatakan bahwa data sekunder adalah data 





lain. Contoh: data yang diperoleh dari BPS (Badan Pusat Statistik), 
Bank Indonesia, Bursa Efek Indonesia, perpustakaan, kantor, majalah 
dan website lainnya. Data sekunder dalam penelitian ini berupa 
gambaran umum PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya seperti sejarah, visi misi, budaya organisasi, dan sebagainya 
yang didapat dari pihak PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 
VIII Surabaya.  
 
2. Teknik Pengumpulan Data 
Sedangkan teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah : 
a) Survei 
Survei adalah penelitian yang dilakukan dengan menggunakan 
angket sebagai alat penelitian pada populasi besar maupun kecil, hal ini 
bertujuan untuk memberikan gambaran secara jelas mengenai latar 
belakang, sifat, dan karakteristik dari kasus atau kejadian yang bersifat 
umum (Sugiyono, 2017). Dalam metode ini sampel digunakan sebagai 
data primer, dimana sumber data dan informasi utamanya diperoleh dari 
responden karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 
VIII Surabaya. 
b) Dokumentasi 
Dokumentasi berasal dari kata dokumen yang memiliki arti barang-
barang tertulis. Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data 





dijadikan tempat penelitian. Data-data yang diperlukan meliputi gambaran 
umum perusahaan, sejarah, visi dan misi perusahaan, logo perusahaan, 
jumlah karyawan, dan data-data lainnya yang berkaitan dengan penelitian 
ini.  
3. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian dapat dikatakan sebagai alat untuk 
mengumpulkan data yang benar. Menurut Sugiyono (2017) jumlah dari 
instrumen penelitian tergantung pada jumlah variabel penelitian yang telah 
ditetapkan untuk diteliti. Noeloka (2014) menyatakan bahwa instrumen 
adalah alat ukur, alat bantu yang digunakan dalam mengumpulkan data 
penelitian. Instrumen penelitian dari penelitian ini adalah : 
a. Lembar Kuesioner 
Lembar kuesioner adalah sejumlah lembaran kertas yang berisi 
pertanyaan-pertanyaan terstruktur yang di berikan kepada responden. 
Untuk penelitian ini, kuisioner akan dibagikan kepada karyawan PT 
Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi VIII Surabaya. 
b. Alat Dokumentasi  
Alat dokumentasi merupakan alat yang digunakan peneliti untuk 
mengumpulkan data yang diperlukan dalam penelitian. Sehingga akan 
diperoleh data mengenai karyawan, sejarah, struktur organisasi, dan 







F. Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Uji Validitas 
Instrumen yang valid memiliki arti bahwa alat ukur yang digunakan 
untuk mendapatkan data itu valid. Menurut Sugiyono (2017 : 198) Valid 
bearti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang 
seharusnya diukur. Menurut Neolaka (2014 : 115) “Validitas adalah indeks 
yang menjukkan sejauh mana suatu alat ukur betul-betul mengukur apa yang 
perlu diukur”.  Uji validitas merupakan teknik pengujian yang digunakan 
untuk mengukur keabsahan suatu kuisioner. Instrumen penelitian yang berupa 
kuesioner dalam penelitian ini akan diuji dengan menggunakan rumus 
Product Moment Corelation (PMC). Jika rhitung > rtabel , maka instrumen 
penelitian tersebut dapat dinyatakan valid. Rumus umum product moment 
yang digunakan adalah (Munawaroh, 2012) :  
 
𝒓 =  
𝐍. 𝚺𝐗. 𝐘 −  𝚺𝐗. 𝚺𝐘




𝑟 = Korelasi product moment 
N = Jumlah sampel 
X = Skor variabel X 
Y = Skor variabel Y 






2. Uji Reliabilitas 
Reabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat 
dapat dipercaya atau diandalkan. Reabilitas juga akan menunjukkan apabila 
dilakukan pengukuran berulang-ulang dengan menggunakan alat ukur yang 
sama maka hasilnya tetap sama (Neolaka, 2014). Muri Yusuf (2015) menulis 
bahwa realibitas merupakan konsistensi atau kestabilan skor suatu instrumen 
penelitian terhadap individu yang sama, dan diberikan dalam waktu yang 
berbeda.  
Instrumen kuesioner harus andal (reliable), yang memiliki arti bahwa 
instrumen tersebut menghasilkan ukuran yang konsisten apabila digunakan 
untuk mengukur berulang kali. Instrumen kuesioner dinyatakan reliable jika 
memiliki nilai Croanbach’s Alpha > dari 0,60 (Darmawan, 2014). Angka 
Croanbach’s Alpha 0,70 adalah dapat diterima, diatas 0,80 baik (Sekaran 
(2006) dalam Suryani, 2016). Croanbach’s Alpha adalah ukuran konsistensi 
internal, yaitu bagaimana keeratan hubungan satu set item adalah sebagai 












𝑟𝑡𝑜𝑡  = Reliabilitas instrumen 
𝑘         = Banyaknya butir pertanyaan / soal 
∑ 𝜎𝑏
2   = Jumlah varian butir / item 
𝑉1






G. Hasil Uji Instrumen 
Setelah melakukan proses penelitian dan pengumpulan data dari, kemudian 
data yang diperoleh dari lokasi akan diolah dan dijadikan sebagai penilaian 
apakah instrumen penelitian yang digunakan valid dan reliabel atau tidak. Hasil 
dari pengujian instrumen sebagai berikut : 
1. Hasil Uji Validitas 
Validitas instrumen adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat 
keabsahan dari suatu instrumen penelitian. Sebuah instrumen penelitian 
dikatakan valid apabila instrumen itu mampu mengukur apa yang diukur 
atau diteliti secara tepat. Valid atau tidaknya suatu instrumen dapat 
diketahui dengan membandingkan indeks dari pearson correlation dengan 
rtabel. Apabila nilai pearson correlation > rtabel , maka instrumen tersebut 
dinyatakan valid. Hasil uji validitas untuk masing – masing item variabel 
dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 3.4. 




r table Sig Keterangan 
Transparansi 
(X1) 
X1.1.1 0,938 0,284 0,000 Valid 
X1.1.2 0,950 0,284 0,000 Valid 
X1.1.3 0,872 0,284 0,000 Valid 
X1.2.1 0,947 0,284 0,000 Valid 
X1.2.2 0,924 0,284 0,000 Valid 
X1.2.3 0,885 0,284 0,000 Valid 
X1.3.1 0,931 0,284 0,000 Valid 
X1.3.2 0,929 0,284 0,000 Valid 
X1.3.3 0,811 0,284 0,000 Valid 
Akuntabilitas  
(X2) 
X2.1 0,964 0,284 0,000 Valid 
X2.2 0,968 0,284 0,000 Valid 
X2.3 0,959 0,284 0,000 Valid 
Pertanggungjawaban 
(X3) 
X3.1 0,773 0,284 0,000 Valid 








r table Sig Keterangan 
X3.3 0,869 0,284 0,000 Valid 
Kemandirian  
(X4) 
X4.1 0,935 0,284 0,000 Valid 
X4.2 0,923 0,284 0,000 Valid 
X4.3 0,936 0,284 0,000 Valid 
Kewajaran  
(X5) 
X5.1 0,918 0,284 0,000 Valid 
X5.2 0,862 0,284 0,000 Valid 
X5.3 0,930 0,284 0,000 Valid 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Y1.1.1 0,820 0,284 0,000 Valid 
Y1.1.2 0,758 0,284 0,000 Valid 
Y1.1.3 0,805 0,284 0,000 Valid 
Y1.2.1 0,748 0,284 0,000 Valid 
Y1.2.2 0,751 0,284 0,000 Valid 
Y1.2.3 0,768 0,284 0,000 Valid 
Y1.3.1 0,752 0,284 0,000 Valid 
Y1.3.2 0,769 0,284 0,000 Valid 
Y1.3.3 0,743 0,284 0,000 Valid 
Y1.4.1 0,727 0,284 0,000 Valid 
Y1.4.2 0,810 0,284 0,000 Valid 
Y1.4.3 0,793 0,284 0,000 Valid 
Y1.5.1 0,834 0,284 0,000 Valid 
Y1.5.2 0,819 0,284 0,000 Valid 
Y1.5.3 0,780 0,284 0,000 Valid 
Sumber: Data diolah, 2021 
r tabel = degree of freedom (df) = n – 2 
        = 50 – 2 
        = 48 ,  
Nilai df 48 pada tabel nilai-nilai rtabel  adalah 0,284. 
 
Berdasarkan Tabel 4.6, dapat diketahui bahwa seluruh intrumen 
penelitian untuk variabel transparansi, akuntabilitas, pertanggungjawaban, 
kemandirian, kewajaran, dan kinerja karyawan sudah balid karena 
memiliki nilai Pearson Correlation > r tabel sehingga instrumen tersebut 







2. Hasil Uji Reliabilitas 
Reabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu 
alat ukur dapat diandalkan/dipercaya. Uji reliabilitas yang digunakan pada 
penelitian ini adalah Croanbach’s Alpha. Instrumen pada penelitian ini 
dapat dinyatakan reliable atau handal jika memiliki nilai Croanbach’s 
Alpha > dari 0,60 (Darmawan, 2014). Angka Croanbach’s Alpha 0,70 
adalah dapat diterima, diatas 0,80 baik (Sekaran (2006) dalam Suryani, 
2016). Hasil pengujian reliabilitas instrumen penelitian ini dapat 
ditunjukkan pada Tabel 3.5. 









0,973 0,6 Reliabel 
Akuntabilitas  
(X2) 
0,960 0,6 Reliabel 
Pertanggungjawaban 
(X3) 
0,823 0,6 Reliabel 
Kemandirian  
(X4) 
0,923 0,6 Reliabel 
Kewajaran  
(X5) 
0,883 0,6 Reliabel 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
0,946 0,6 Reliabel 
 Sumber: Data diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 3.5, dapat diketahui bahwa semua variabel baik 
transparansi, akuntabilitas, pertanggungjawaban, kemandirian, kewajaran, 
dan kinerja karyawan memiliki nilai Croanbach’s Alpha > 0,6 sehingga dapat 






H. Analisis Data 
Analisis data merupakan kegiatan yang dilakukan setelah data dari seluruh 
responden dikumpulkan. Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokkan 
data berdasarkan variabel, menyajikan data dari tiap variabel yang diteliti, 
melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan 
perhitungan untuk menguji hipotesis. Dalam penelitian ini, data dari responden 
yang berjumlah 50 responden yang terkumpul akan diolah dan dianalisis dengan 
menggunakan bantuan program Statistical Product and Service Solutions (SPSS) 
16.00 for Windows. Pada penelitian ini peneliti akan menggunakan uji analisis 
data berupa : 
1. Uji Statistik Deskriptif 
Uji statistik deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan cara 
menggambarkan data yang telah terkumpul apaadanya dan tidak  untuk 
membuat kesimpulan yang bersifat umum atau generalisasi. Menurut 
Sugiyono (2016 : 147) Statistik Deskriptif adalah statistik yang digunakan 
untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan 
data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat 
kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Statistik deskriptif 
dapat digunakan bila peneliti hanya ingin mendeskripsikan data sampel, dan 









2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji analisis regresi linear 
berganda. Regresi linear dapat dikatakan baik apabila memenuhi uji 
asumsi klasik. Uji asumsi klasik pada penelitian ini menggunakan : 
a. Uji Normalitas Data 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui normal atau tidaknya suatu 
distribusi data. Uji normalitas adalah membandingkan antara data yang 
kita miliki dan data berdistribusi normal yang memiliki mean dan standar 
deviasi yang sama dengan data kita (Sarjono, 2013). Prosedur uji ini 
dilakukan dengan uji Kolmogorov Smirnov.   
b. Uji Multikolineritas 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan di antara 
variabel bebas memiliki masalah multikorelasi (gejala multikolinearitas) 
atau tidak. Multikorelasi adalah korelasi yang sangat tinggi atau sangat 
rendah yang terjadi pada hubungan diantara variabel bebas. Uji ini 
diperlukan jika jumlah variabel independen (variabel bebas) lebih dari satu 
(Sarjono, 2013). Pada penelitian ini multikolinieritas akan dilihat dari 
Variance-inflating factor (VIF). Dasar pengambilan keputusan dalam VIP 
, menurut Sarjono (2013 : 74) adalah : 
1) Jika nilai VIF < 10 maka tidak terjadi gejala multikolinearitas di 
antara variabel bebas. 
2) Jika nilai VIF > 10 maka terjadi gejala multikolinearitas di antara 





Jadi, jika dalam penelitian ini VIF < 10 , maka tingkat kolinearitas 
masih dapat ditoleransi. 
c. Uji Heteroskedatisitas 
Menurut wijaya (2009) dalam Sarjono (2013:66) , heterokedatitas 
menunjukkan bahwa varians variabel tidak sama untuk semua 
pengamatan/observasi. Model regresi yang baik adalah terjadi 
homokedatisitas dalam model, atau dengan kata lain tidak terjadi 
heteroskedatisitas. Pengujian heteroskedatisitas dapat dilihat melalui uji 
scatterplot. Apabila hasil dari uji scatterplot memperlihatkan titik-titik 
yang menyebar secara acak, baik di bagian atas angka nol atau di bagian 
bawah angka nol dari sumbu vertikal atau sumbu Y , maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedatisitas dalam model regresi 
yang digunakan.  
 
3. Analisis Regresi Linear Berganda 
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
analisis regresi linear berganda. Purwantoro (2017) menyatakan bahwa, 
model regresi berganda merupakan pengembangan dari model regresi 
sederhana. Model regresi berganda dikembangkan untuk melakukan 
estimasi/prediksi nilai variabel dependen (Y) dengan menggunakan lebih 
dari satu variabel independen (X1, X2, X3, X4, dst...). Regresi linier 
berganda dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh prinsip Good Corporate Governance yang terdiri dari 






Kemandirian (X4), dan Keadilan (X5) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
dengan rumus sebagai berikut : 
 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + b5X5 + e 
Keterangan : 
Y = Kinerja Karyawan 
b1 – b5 = Koefisien regresi 
X1 = Transparansi 
X2 = Akuntabilitas 
X3 = Pertanggungjawaban 
X4 = Kemandirian 
X5 = Keadilan 
a = Konstanta 
e = Error  
 
4. Uji Hipotesis 
Untuk menguji hipotesis dalam penilitian ini, peneliti menggunakan 
uji pengaruh secara parsial dan uji pengaruh secara simultan yang terjadi 
antara variabel independen terhadap variabel dependen.   
a. Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 
Uji simultan atau yang sering disebut dengan uji F ini digunakan 
untuk mengetahui apakah variabel-variabel bebas (X1, X2, X3, X4, dan 





terikat (Y). Uji ini dapat dilakukan dengan membandingkan nilai 
Fhitung dengan Ftabel. 
 
b. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 
Uji parsial atau yang sering disebut dengan uji t. Uji t ini 
digunakan untuk menguji bagaimana pengaruh masing-masing 
variabel bebas secara sendiri-sendiri (parsial) terhadap variabel terikat. 





HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Perusahaan  
1. Sejarah Perkermbangan PT Kereta Api Indonesia (Persero) 
Perkeretaapian di Indonesia dimulai ketika pencangkulan pertama 
jalur kereta api Semarang-Vorstenlanden (Solo-Yogyakarta) di Desa Kemijen 
oleh Gubernur Jendral Hindia Belanda Mr. L.A.J Baron Sloet van de Beele 
pada tanggal 17 juni 1864. Pembangunan dilaksanakan oleh perusahaan 
swasta Naamlooze Venootschap Nederlansch Indische Spoorweg 
Maatschappij (NV. NISM) menggunakan lebar sepur 1435 mm dan pada 
tanggal 8 April 1875 pemerintah Hindia Belanda membangun jalur kereta api 
negera melalui Staatssporwegen (SS). Rute pertama SS meliputi Surabaya-
Pasuruan-Malang. Keberhasilan NISM dan SS mendorong investor swasta 
membangun jalur kereta api seperti Semarang Joana Stoomtram 
Maatschapppij (SJS), Semarang Cheribon Stoomtram Maatschappij (SCS), 
Serajoedal Stoomtram Maatschappij (SDS), Oost Java Stoomtram 
Maatschappij (OJS), Pasoeroean Stoomtram Maatschappij (PS. SM), Kediri 
Stoomtram Maatschappij (KSM), Probolinggo Stoomtram Maatschappij (Pb. 
SM), Modjokerto Stoomtram Maatschappij (MSM), Malang Stoomtram 
Maatschappij (MS), Madoera Stoomtram Maatschappij (Mad. SM), dan Deli 
Spoorweg Maatschappij (DSM). 
Selain di pulau Jawa, pembangunan jalur kereta api dilaksanakan di 





Selatan (1914), dan Sulawesi (1922). Sementara itu di pulau Kalimantan, 
pulau Bali,  dan pulau Lombok hanya dilakukan studi mengenai kemungkinan 
pemasangan jalan rel, tetapi belum sampai tahap pembangunan. Sampai akhir 
tahun 1928, panjang jalan kereta api dan trem di Indonesia mencapai 7.464 
km dengan perincian rel milik pemerintah sepanjang 4.089 km dan swasta 
sepanjang 3.375 km. 
Pemerintah Hindia Belanda menyerah tanpa syarat kepada Jepang 
pada tahun 1942. Semenjak itu, perkeretaapian Indonesia diambil alih Jepang 
dan berubah nama menjadi Rikuyu Sokyuku (Dinas Kereta Api). Selama 
penguasaan Jepang, Operasional kereta api hanya diutamakan untuk 
kepentingan perang. Salah satu pembangunan di era Jepang adalah lintas 
Saketi-Bayah dan Muaro-Pekanbaru untuk pengangkutan hasil tambang batu 
bara guna menjalankan mesin-mesin perang mereka. Namun, Jepang juga 
melakukan pembongkaran rel sepanjang 473 km yang diangkut ke Burma 
untuk pembangunan kereta api disana. 
Setelah Indonesia memproklamasikan kemerdekaan pada tanggal 17 
Agustus 1945, beberapa hari kemudian dilakukan pengambilalihan stasiun 
dan kantor pusat kereta api yang dikuasai Jepang. Puncaknya adalah 
pengambil alihan Kantor Pusat Kereta Api Bandung tanggal 28 September 
1945 (kini diperingati sebagai Hari Kereta Api Indonesia). Hal ini sekaligus 
menandai berdirinya Djawatan Kereta Api Indonesia Republik Indonesia 
(DKARI). Saat belanda kembali ke Indonesia tahun 1946, Belanda 





Staatssporwegen/Verenigde Spoorwegbedrif (SS/VS), gabungan SS dan 
seluruh perusahaan kereta api swasta kecuali DSM. 
Berdasarkan perjanjian damai Konfrensi Meja Bundar (KMB) 
Desember 1949, dilaksanakan pengambilalihan aset-aset milik pemerintah 
Hindia Belanda. Pengalihan dalam bentuk penggabungan antara DKARI dan 
SS/VS menjadi Djawatan Kereta Api (DKA) pada tahun 1950. Pada tanggal 
25 Mei DKA berganti menjadi Perusahaan Negara Kereta Api (PNKA). Pada 
tahun tersebut mulai diperkenalkan juga lambang Wahana Daya Pertiwi yang 
mencerminkan transformasi Perkeretaapian Indonesia sebagai sarana 
transportasi andalan guna mewujudkan kesejahteraan bangsa tanh air. 
Selanjutnya pemerintah mengubah struktur PNKA menjadi Perusahaan 
Jawatan Kereta Api (PJKA) tahun 1971. Pada tahun 1991 dalam rangka 
meningkatkan pelayanan jasa angkutan, PJKA berubah bentuk menjadi 
Perusahaan Umum Kereta Api (Perumka). Perumka berubah menjadi 
Perseroan Terbatas, PT. Kereta Api Indonesia (Persero) pada tahun 1998. 
Pada tahun 2020 di momen HUT ke-75 PT Kereta Api Indonesia (Persero) 
meluncurkan logo baru yang bertujuan untuk mempercepat integrasi bisnis 
KAI Group dan menambah flesibilitas ekspansi bisnis kedepan. 
Hingga saat ini PT Kereta Api Indonesia mengelola sembilan daerah 
operasi (DOP) di seluruh Indonesia, yaitu : 
1) Daerah Operasi 1 Jakarta 
2) Daerah Operasi 2 Bandung (Pusat) 





4) Daerah Operasi 4 Semarang 
5) Daerah Operasi 5 Purwokerto 
6) Daerah Operasi 6 Yogyakarta 
7) Daerah Operasi 7 Madiun 
8) Daerah Operasi 8 Surabaya 
9) Daerah Operasi 9 Jember 
Selain itu , PT Kereta Api Indonesia (Persero) juga memiliki tujuh 
anak perusahaan/grup usaha yakni KAI Services (2003), KAI Bandara 
(2006), KAI Commuter (2008), KAI Wisata (2009), KAI Logistik (2009), 
KAI Properti (2009), dan PT Pilar Sinergi BUMN Indonesia (2015).  
2. VISI dan MISI PT Kereta Api Indonesia (Persero) 
a) Visi 
“Menjadi solusi ekosistem transportasi terbaik untuk Indonesia” 
b) Misi 
1) Untuk menyediakan sistem transportasi yang aman, efisien, berbasis 
digital, dan berkembang pesat untuk kebutuhan pelanggan. 
2) Untuk mengembangkan solusi transportasi massal yang terintegrasi 
melalui investasi dalam sumber daya manusia, infrastruktur, dan 
teknologi. 
3) Untuk memajukan pembangunan nasional melalui kemitraan 
dengan para pemangku kepentingan, termasuk memprakarsai dan 






3. Makna Logo Perusahaan 
 
GAMBAR 4.1 Logo PT KAI 
(Sumber : WEB PT KAI) 
 
a) Bentuk Logo 
Bentuk logo diatas terinspirasi dari bentuk rel kereta yang 
digambarkan dengan garis menyambung ke atas pada huruf A, PT KAI 
diharapkan terus maju dan menjadi solusi ekosistem transportasi terbaik 
yang terintegrasi, terpercaya, bersinergi, dan kelak dapat 
menghubungkan Indonesia dari Sabang sampai Merauke. Dengan 
menggunakan typeface italic yang dinamis dan di modifikasi pada huruf 
A menggambarkan karakter PT KAI yaitu progresif, berfikiran terbuka, 
dan terpercaya. Grafik yang tegas namun ramah dengan perbedaan 
warna pada huruf diharapkan dapat mencerminkan hubungan yang 
harmonis dan kompeten antara PT KAI dan seluruh pemangku 
kepentingan. 
b) Warna Logo 
Perpaduan antara warna biru tua yang menunjang stabilitas, 
profesionalisme, amanah dan kepercayaan diri, ditambah dengan aksen 
warna oranye, yang menunjukkan antusiasme, kreativitas, tekad, 





4. Budaya Perusahaan  
PT Kereta Api Indonesia (Persero) memiliki budaya perusahaan yang 
disebut “AKHLAK”. Akhlak merupakan singkatan dari : 
- Amanah , PT KAI  memegang teguh kepercayaan yang diberikan. 
- Kompeten , PT KAI akan terus belajar dan mengembangkan 
kapabilitas nya. 
- Harmonis , PT KAI akan saling peduli dan menghargai perbedaan 
yang ada. 
- Loyal , PT KAI akan berdedikasi dan mengutamakan kepentingan 
bangsa dan negara. 
- Adaptif , PT KAI akan terus berinovasi dan antusias dalam 
menggerakkan ataupun menghadapi perubahan. 
- Kolaboratif , PT KAI siap untuk membangun kerja sama yang sinergis. 
 
5. Struktur Organisasi PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya 
Struktur organisasi merupakan pola jaringan hubungan antara 
berbagai macam jabatan, pekerjaan, dan jaringan komunikasi formal 
dengan para pemegang jabatan di dalam suatu perusahaan. Struktur 
organisasi merupakan alat bantu untuk menjelaskan apa yang menjadi 
tugas, wewenang, dan tanggung jawab seseorang atau suatu bagian. 
Pembagian tugas, wewenang, dan tanggung jawab pada masing-masing 





aktivitas perusahaan dapat terlaksana dengan baik. Struktur organisasi PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya dapat dilihat pada 





Gambar 4.2 Struktur PT KAI (Persero) DAOP VIII Surabaya 





Berikut adalah penjelasan job description dari setiap jabatan yang 
ada : 
a. EVP (Executive Vice President) 
EVP berada dibawah dan bertanggungjawab kepada Direksi PT 
Kereta Api Indonesia (Persero). 
b. Deputy EVP 
Deputy EVP mempunyai tugas pokok dan bertanggung jawab 
atas tercapainya visi dan misi perusahaan yang diselenggarakan 
melalui DAOP 8 Surabaya.  
c. Manajer Humasda 
Manajer Humasda memiliki tugas sebagai berikut : 
1) Melaksanakan komunikasi public untuk membentuk opini 
public yang favaourable atau yang memberikan dukungan 
dinamika perusahaan dengan menggunakan metode-metode 
kehumasan.  
2) Terselenggaranya proses peningkatan kualitas secara 
berkelanjutan, pengelolaan risiko da terjaminnya safety di 
seksinya. 
3) Melaksanakan fungsi Corporate Image Building dan 
program Corporate Social Responsibility (CSR). 
4) Membantu segala bentuk perkembangan aspirasi publik, 





penanganan untuk menghindari terbentuknya opini public 
yang unfavorable bagi perusahaan. 
5) Mengelola informasi dan komunikasi di dalam perusahaan 
(internal) dan menjalin hubungan dengan media massa di 
luar perusahaan (eksternal). 
d. Manajer Hukum 
Memiliki tugas dan tanggungjawab sebagai berikut : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggung jawabnya yang telah 
ditetapkan oleh kantor pusat di wilayah DAOP 8 Surabaya. 
2) Memberikan pertimbangan dan pendampingan/bantuan 
hukum di dalam dan di luar pengadilan serta menjadi 
sumber informasi hukum dan peraturan bagi 
pegawai/pejabat di wilayah DAOP 8 Surabaya, serta 
menjalin hubungan dengan pihak – pihak eksternal terkait. 
e. Manajer SDM dan Umum 
tugas dan tanggung jawab Manajer SDMU yaitu:  
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggung jawabnya yang telah 
ditetapkan oleh kantor pusat, di wilayah DAOP 8 Surabaya. 
2) Terselenggaranya proses peningkatan kualitas secara 





3) Menyusun program pengelolaan dan evaluasi kinerja 
Sumber Daya Manusia. 
4) Menyusun program pengendalian biaya pegawai DAOP 8 
Surabaya.  
5) Mengelola kegiatan administrasi kerumahtanggan, 
protokoler, dan umum. 
6) Mengelola dokumen perusahaan dan perpustakaan, 
penatausahaan arsip, dan pusat arsip. 
7) Mengelola tata usaha dan pelayanan operasi sarana 
telekomunikasi secara pemberian informasi atau warta 
dinas (WAD). 
8) Mengelola hygiene perusahaan, kesehatan kerja, dan 
lingkungan kerja. 
f. Manajer Keuangan 
Adapun tugas dan tanggungjawab dari Manajer Keuangan, 
yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan oleh kantor pusat, di Wilayah DAOP 8 
Surabaya. 
2) Mengkoordinir penyusunan Rencana Kerja Anggaran 





3) Melaksanakan, mengendalikan, dan melaporkan rencana 
serta pelaksanaan anggaran yang telah disusun dan 
disepakati. 
4) Melaksanakan pengelolaan administrasi keuangan, 
pengesahan pembayaran non gaji pegawai, pengesahan 
pembayaran kepada pihak ketiga serta penyelesaian 
dokumen analisa dan tata usaha keuangan serta administrasi 
pelaksanaan petty cash. 
5) Melaksanakan penagihan atas Piutang Angkutan 
Penumpang, Angkutan Barang, dan Pengusahaan Aset serta 
Tata Usaha Administrasi Piutang. 
g. Manajer Sarana 
Adapun tugas-tugas dari Manajer Sarana, yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawab yang 
ditetapkan. 
2) Menyusun program anggaran penyiapan sarana siap 
operasi, perawatan rutin, pengendalian, dan evaluasi kinerja 
perawatan sarana. 
3) Menyusun program penyiapan kereta dan gerbong siap 
operasi, perawatan rutin, dan pengendalian perawatan 





4) Melaksanakan pemantauan, pengawasan, pemeriksaan, dan 
pembinaan mutu pekerja teknis perawatan sarana, 
administrasi teknis perawatan sarana, keuangan, dan 
pergudangan untuk seluruh wilayah seksi sarana DAOP 8 
Surabaya. 
h. Manajer Jalan Rel dan Jembatan 
Tugas – tugas Manajer Jalan Rel dan Jembatan, yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan kantor pusat, di wilayah DAOP 8 Surabaya. 
2) Melaksanakan penyusunan program kerja dan perencanaan 
teknis perawatan serta pemeliharaan kelayakan operasi 
jalan rel, sepur simpang, dan jembatan. 
3) Melaksanakan penyusunan program kerja perencanaan 
teknis perawatan/pemeliharaan dan pengoperasian sarana 
atau mesin jalan rel, berikut fasilitas untuk perawatannya 
serta evaluasi perawatan jalan rel, sepur simpang, dan 
jembatan. 
4) Melaksanakan pemantauan, pengawasan, pemeriksaan dan 
pembinaan mutu teknis perawatan jalan rel, sepur simpang 
dan jembatan, serta administrasi operasional perawatan 





5) Melaksanakan pembinaan teknis terhadap Unit Pelaksana 
Teknis (UPT) yang berada di bawah seksi jalan rel dan 
jembatan di wilayah DAOP 8 Surabaya. 
i. Manajer Sintelis 
Adapun tugas dari Manajer Sintelis, yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan Kantor Pusat, di Wilayah Operasi 8 Surabaya. 
2) Menyusun program anggaran dan evaluasi kinerja 
perawatan sinyal, telekomunikasi, dan listrik. 
3) Menyusun program dan melaksanakan perawatan sinyal. 
4) Menyusun program dan melaksanakan perawatan 
telekomunikasi. 
5) Menyusun program dan melaksanakan perawatan listrik. 
6) Menjamin ketersediaan dan kelayakan peralatan sinyal, 
telekomunikasi, dan listrik. 
7) Melaksanakan pemantauan, pengawasan, pemeriksaan, dan 
pembinaan mutu pekerjaan teknis perawatan sinyal, 
telekomunikasi dan listrik di wilayah DAOP 8 Surabaya. 
8) Melaksanakan pembinaan teknis terhadap Unit Pelaksana 
Teknis (UPT) yang berada di bawah seksi sinyal, 






j. Manajer Operasi 
Tugas-tugas dari Manajer Operasi, yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan Kantor Pusat, di Wilayah Operasi 8 Surabaya. 
2) Melaksanakan pemantauan, pengawasan, pemeriksaan dan 
pembinaaan mutu pekerjaan teknis operasi di stasiun dan 
dalam kereta api, administrasi teknis operasional dan 
keuangan di seluruh UPT Stasiun, UPT Pelayanan Operasi 
Sarana Telekomunikasi, dan UPT Pengendali Operasi 
Kereta Api pada wilayah DAOP 8 Surabaya. 
3) Melaksanakan pemantauan dan pengelolaan kereta dan 
gerbong yang siap operasi, merumuskan pemanfaatan dan 
pembagian lokomotif/KRD, kereta dan gerbong, 
pengaturan dan evaluasi kinerja pelaksanaan program 
perjalanan kereta api, serta melaksanakan tata usaha 
telekomunikasi/telegram maklumat. 
4) Melaksanakan pemantauan dan pengendaliaan keamanan 
dan ketertiban operasi (di dalam kereta api dan di statiun) 
dan di lingkungan DAOP 8 Surabaya. 
5) Melaksanakan pengendalian kereta api secara terpusat dan 






k. Manajer Pengamanan 
Adapun tugas – tugas dari Manajer Pengamanan, yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan Kantor Pusat, di Wilayah Operasi 8 Surabaya. 
2) Melaksanakan pemantauan dan pengendalian keamanan 
dan ketertiban operasi di dalam kereta api, di stasiun, 
kantor DAOP 8 Surabaya, dan di lingkungan wilayah 
DAOP 8 Surabaya. 
l. Manajer Pelayanan 
Adapun tugas dari Manajer Pelayanan, yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan Kantor Pusat, di Wilayah Operasi 8 Surabaya. 
2) Memastikan terselenggarannya proses peningkatan kualitas 
secara berkelanjutan, pengelolaan resiko, dan terjaminya 
safety di seksinya. 
3) Melaksanakan pengelolaan program dan evaluasi kinerja 
pelaksanaan kebersihan stasiun dan fasilitas umum, 
pelayanan kebersihan Kereta Api Indonesia dan Fasilitas 






4) Memantau dan memastikan pelaksanakan pelayanan sarana 
– sarana yang ada di dalam kereta api dan stasiun berjalan 
dengan baik. 
5) Melaksanakan dan evaluasi kinerja pelaksanaan customer 
care, penanganan insiden yang menimpa pengguna jasa 
(over stappen), dan pelayanan khusus kepada pelanggan 
berkebutuhan khusus (consiege). 
m. Manajer Sistem Informasi 
Adapun tugas dari Manajer Sistem Informasi, yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan Kantor Pusat, di Wilayah Operasi 8 Surabaya. 
2) Memastikan terselenggarannya proses peningkatan kualitas 
secara berkelanjutan, pengelolaan resiko, dan terjaminya 
safety di seksinya. 
n. Manajer Kesehatan 
Adapun tugas dari Manajer Kesehatan, yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan Kantor Pusat, di Wilayah Operasi 8 Surabaya. 
2) Memastikan terselenggarannya proses peningkatan kualitas 
secara berkelanjutan, pengelolaan resiko, dan terjaminya 





3) Menyusun program dan melaksanakan program kesehatan 
di lingkungan wilayah DAOP 8 Surabaya, baik di dalam 
kereta api dan di stasiun. 
o. Manajer Pemasaran Angkutan 
Tugas dari Manajer Pemasaran Angkutan, yaitu : 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan Kantor Pusat, di Wilayah Operasi 8 Surabaya. 
2) Memastikan terselenggarannya proses peningkatan kualitas 
secara berkelanjutan, pengelolaan resiko, dan terjaminya 
safety di seksinya. 
3) Melaksanakan pengusahaan jasa angkutan penumpang dan 
angkutan barang. 
4) Mengelola jasa angkutan penumpang dan barang. 
5) Melalukan survei atau riset pemasaran untuk 
pengembangan produk/jasa termasuk pemaketan layanan. 
6) Mengelola bisnis data pemasaran, membuat peramalan, 
membuat program penjualan dan evaluasinya. 
7) Melakukan pemantauan pelayanan dan melaksanakan 
strategi promosi serta komunikasi pemasaran. 
8) Mengelola logistik penjualan angkutan penumpang. 
9) Mengelola saluran distribusi, keagenan, pelanggan 





10) Mengelola customer care dan customer retention, termasuk 
penyelesaian klaim asuransi, service recovery serta 
penangan insiden yang menimpa pengguna jasa.  
p. Manajer Pemasaran Non Angkutan 
Adapun tugas dari Manajer Pemasaran Non Angkutan, yaitu ; 
1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan Kantor Pusat, di Wilayah Operasi 8 Surabaya. 
2) Memastikan terselenggarannya proses peningkatan kualitas 
secara berkelanjutan, pengelolaan resiko, dan terjaminya 
safety di seksinya. 
3) Melaksanakan pengusahaan aset. 
4) Mengusahakan asset stasiun dan sarana, mengelola 
pengusahaan asset Right of Way (ROW) dan pengendaliaan 
pengusahaan asset dan kerjasama operasi. 
5) Membuat perencanaan program dan melaksanakan 
perawatan hardware dan jaringan yang mendukung 
implementasi system informasi yang ada pada wilayah 
DAOP 8 Surabaya. 
q. Manajer Pengadaan Barang dan Jasa 





1) Merumuskan penjabaran strategi dan kebijakan yang 
berkaitan dengan tugas dan tanggungjawabnya yang telah 
ditetapkan Kantor Pusat, di Wilayah Operasi 8 Surabaya. 
2) Memastikan terselenggarannya proses peningkatan kualitas 
secara berkelanjutan, pengelolaan resiko, dan terjaminya 
safety di seksinya. 
3) Melaksanakan tugas protokoler, tata usaha, pengadaan alat, 
perlengkapan dan keperluan kantor, alat tulis kantor, dan 
pencatatan barang – barang investasi.  
 
B. Gambaran Umum Responden 
Hasil penyebaran kuesioner pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia 
(Persero) DAOP VIII Surabaya, berjumlah 50 Orang responden yang 
bertugas dikantor. 
Tabel 4.1 Perincian Respon Rate terhadap Kuesioner 
No. Keterangan Jumlah Persentase (%) 
1. Kuesioner yang disebar 50 100 
2. Kuesioner yang tidak kembali - - 
3. Kuesioner yang tidak layak dianalisis - - 
Total Respon Rate 50 100 
Sumber : Data Primer Diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diperoleh gambaran bahwa dari 50 
kuesioner yang disebar kepada responden semua kuesioner layak untuk 
dianalis. Kuesioner pada penelitian ini memiliki karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja. Hasil 





1. Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Gambaran responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 
4.2 sebagai berikut : 






Sumber: data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 4.2, dapat diketahui bahwa jumlah responden 
dengan jenis kelamin laki-laki sebanyak 26 orang (52%) dan jumlah 
responden dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 24 orang (48%). Hal ini 
menunjukkan bahwa  karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin pada 
karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) didominasi oleh laki-laki. 
Walaupun didominasi oleh karyawan berjenis kelamin laki-laki namun 
terdapat perbedaan yang tidak cukup jauh antara jenis kelamin laki-laki dan 
perempuan, dimana hal ini menunjukkan bahwa perbedaan jenis kelamin 
pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya lebih 
seimbang. Hal ini juga menunjukkan bahwa PT. Kereta Api Indonesia 
(Persero) DAOP VIII Surabaya memberikan kesempatan yang sama untuk 
semua jenis kelamin dalam bekerja di Kantor PT. Kereta Api Indonesia 
(Persero) DAOP VIII Surabaya. 
No. Jenis Kelamin Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase (%) 
1. Laki - Laki 26 52 
2. Perempuan 24 48 





2. Gambaran  Responden Berdasarkan Usia 
Gambaran responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 
4.3 sebagai berikut : 
Tabel 4.3 Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 




1. 19 – 23 4 8 
2. 24 – 28 14 28 
3. 29 – 33 11 22 
4. 34 – 38 3 6 
5. 39 – 43  8 16 
6. 44 – 48  5 10 
7. 49 – 54   5 10 
TOTAL 50 100 
Sumber: Data Primer diolah, 2021 
 
Jangkauan (J) = Datum terbesar – Datum terkecil 
   = 54 – 19 
   = 35, Jadi jangkauan datanya adalah 35. 
 
Banyaknya Kelas Interval (k) 
K = 1 + 3,3 log n, n= banyaknya data (n=50) 
K = 1 + 3,3 log 50 
K = 1 + 3,3 (1,699) 
K = 1 + 5,6067 
K = 6,6067  Jadi, banyaknya kelas yang harus dibuat adalah pembulatan 







Panjang interval Kelas (c) 
C = Jangkauan / banyaknya kelas interval 
C = 35 / 7 
C = 5 Jadi, panjang interval kelas adalah 5. 
 
Dari Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa mayoritas jumlah responden 
berjumlah 14 berada pada usia 24 – 28 tahun dengan persentase 28 %. 
Responden pada rentang usia 19 – 23 tahun sebanyak 4 orang dengan 
persentase 8 %, responden pada rentang usia 29 – 33 tahun sebanyak 11 
orang dengan jumlah persentase sebanyak 22%, responden pada rentang usia 
34 – 38 tahun sebanyak 3 orang dengan persentase 6%, pada rentang usia 39 
– 43 tahun terdapat 8 orang responden dengan persentase 16%, responden 
dengan rentang usia 44 – 48 tahun sebanyak 5 orang dengan persentase 10%, 
dan responden pada rentang usia 49 – 53 tahun sebanyak 5 orang dengan 
persentase 10%. Hal ini disebabkan karena pada rentang usia 24 – 28 tahun 
merupakan usia produktif dalam bekerja. Hal ini juga menunjukkan bahwa 
karyawan-karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) masih pada usia 








3. Gambaran  Responden Berdasarkan Pendidikan 
Gambaran responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 
4.4 sebagai berikut : 
Tabel 4.4 Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan 




1. SMA / Sederajat 32 64 
2. Diploma 5 10 
3. Sarjana 13 26 
TOTAL 50 100 
Sumber : Data Primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa dengan jumlah 
responden sebanyak 50 orang, mayoritas pendidikannya adalah SMA/Sederajat 
dengan jumlah 32 orang dengan persentase 64%. Responden dengan 
pendidikan Diploma sebanyak 5 orang dengan persentase 10% dan responden 
dengan pendidikan sarjana sebanyak 13 orang dengan persentase 26%. Hal ini 
dikarenakan pada seleksi karyawan perusahaan memberikan kesempatan untuk 
putra-putri terbaik indonesia yang sudah memasuki usia produktif bekerja 
untuk berkarier pada perusahaan, sehingga perusahaan sering membuka 
lowongan pekerjaan untuk lulusan SMA/Sederajat.  
 
4. Gambaran Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Gambaran responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel 4.5 












2 – 6 22 44 
7 – 11  16 32 
12 – 16 7 14 
17 – 21 1 2 
22 – 26  2 4 
27 – 31  0 0 
32 – 35  2 4 
Total 50 100 
Sumber : Data Primer diolah, 2021. 
Jangkauan (J) = Datum terbesar – Datum terkecil 
   = 35 – 2 
   = 33, Jadi jangkauan datanya adalah 33. 
 
Banyaknya Kelas Interval (k) 
K = 1 + 3,3 log n, n= banyaknya data (n=50) 
K = 1 + 3,3 log 50 
K = 1 + 3,3 (1,699) 
K = 1 + 5,6067 
K = 6,6067  Jadi, banyaknya kelas yang harus dibuat adalah pembulatan 
dari 6,6067 yaitu sebanyak 7 Kelas. 
 
Panjang interval Kelas (c) 
C = Jangkauan / banyaknya kelas interval 





C = 4,7 Jadi, panjang interval kelas adalah pembulatan dari 4,7 
yaitu 5. 
 
Pada Tabel 4.5 menunjukkan bahwa karakteristik responden berdasarkan 
masa kerja pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya dengan masa kerja ≤ 10 Tahun berjumlah 34 orang dengan 
persentase 68%. Sedangkan karyawan yang memiliki masa kerja ≥10 Tahun 
berjumlah 16 orang dengan persentase 32%. Hal ini dapat menunjukkan 
bahwa para karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya merupakan karyawan yang memiliki tingkat loyalitas yang cukup 
tinggi. 
 
5. Gambaran Responden Berdasarkan Unit Kerja 
Gambaran responden berdasarkan unit kerja dapat dilihat pada tabel 4.6 
sebagai berikut : 
Tabel 4.6 Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Unit Kerja 
NO. DIVISI JUMLAH RESPONDEN 
(Orang) 
% 
1. Angkutan Barang 2 4 
2. Angkutan Penumpang 2 4 
3. Bangunan 2 4 
4. Deputy EVP 1 2 
5. EVP 1 2 
6. Fasilitas Penumpang 2 4 
7. Hukum 2 4 
8. Humasda 2 4 
9. Information System 4 8 
10. Jalan Rel dan Jembatan 2 4 
11. Keuangan 5 10 
12. Komersialisasi Non Angkutan 3 6 





NO. DIVISI JUMLAH RESPONDEN 
(Orang) 
% 
14. Pengadaan Barang dan Jasa 3 6 
15. Pengamanan 2 4 
16. Penjagaan Aset 2 4 
17. Sarana  2 4 
18. SDM dan Umum 8 16 
19. Sintelis 2 4 
 Total 50 100 
Sumber : Data Primer diolah, 2021. 
Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa dengan jumlah responden 
sebanyak 50 orang mayoritas dari responden berasal dari unit kerja SDM dan 
Umum yakni sebanyak 8 orang dengan persentase 16%. Hal ini menujukkan 
bahwa karyawan yang bekerja pada divisi SDM dan umum memiliki jumlah 
karyawan yang lebih banyak dibandingkan divisi lainnya yang bekerja di PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya, selain itu dalam topik 
ini karyawan pada divisi ini dirasa lebih mampu memahami penerapan good 
corporate governance pada perusahaan. 
 
C. Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif ini digunakan untuk menganalisis data dengan 
membuat gambaran mengenai situasi data dengan cara membuat gambaran 
mengenai situasi dan kejadian data yang telah terkumpul dibuat 
kesimpulannya yang berlaku untuk umum dan ditabulasi kedalam tabel dan 
pemberian angka-angka persentase. Analisis deskriptif pada penelitian ini 





distribusi freskuensi dan persentase skor jawaban responden untuk masing-
masing item pada pertanyaan dalam kuesioner yang telah dibuat oleh peneliti. 
Berdasarkan kuesioner yang dibagikan kepada 50 orang responden, maka 
untuk mengetahui mayoritas jawaban pada masing-masing item pertanyaan 
dapat dibuat perhitungannya sebagai berikut : 








Interval = 0,8 
Tabel 4.7 Analisis Deskriptif Variabel 
No. Interval Mean Pernyataan 
1. 1 – 0,79 
Sangat tidak setuju/sangat 
buruk/sangat rendah 
2. 0,80 – 2,59 Tidak setuju, buruk/jarang/rendah 
3. 2,60 – 3,39 Netral/cukup/ragu-ragu 
4. 3,40 – 4,19 Setuju/baik/sering/tinggi 
5. 4,20 – 5,00 
Sangat setuju/sangat baik/sangat 
sering/sangat tinggi 
 
Berikut persentase distribusi untuk masing-masing item penelitian. Seperti 
yang terlihat pada tabel berikut-berikut ini : 
a. Distribusi Frekuensi Variabel Transparansi (X1) 
Data kuesioner pada variabel transparansi (X1) yang diberikan kepada 
50 responden di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya 
memiliki sembilan (9) item. Jawaban responden dapat dilihat pada Tabel 



















∑x : ∑f 
f % x f % x f % x f % x  % x f % x 
X1.1.1 20 40 100 21 42 84 1 2 3 3 6 6 5 10 5 50 100 198 4,0 
X1.1.2 15 30 75 25 50 100 1 2 3 4 8 8 5 10 5 50 100 191 3,8 
X1.1.3 6 12 30 28 56 112 9 18 27 5 10 10 2 4 2 50 100 181 3,6 
X1.2.1 11 22 55 25 50 100 5 10 15 5 10 10 4 8 4 50 100 184 3,7 
X1.2.2 9 18 45 28 56 112 5 10 15 6 12 12 2 4 2 50 100 186 3,7 
X1.2.3 8 16 40 23 46 92 10 20 30 6 12 12 3 6 3 50 100 177 3,5 
X1.3.1 9 18 45 30 60 120 3 6 9 5 10 10 3 6 3 50 100 187 3,7 
X1.3.2 21 42 105 19 38 76 2 4 6 2 4 4 6 12 6 50 100 197 3,9 
X1.3.2 4 8 20 23 46 92 11 22 33 10 20 20 2 4 2 50 100 167 3,3 
Grand Mean (X1) 3,7 





Keterangan :  
X1.1.1 :Perusahaan memberikan informasi secara lengkap dan jelas 
tentang sistem penggajian 
X1.1.2 :Perusahaan menyampaikan kebijakan/keputusan kepada 
karyawan secara lengkap 
X1.1.3 :Perusahaan memberikan informasi secara lengkap dan jelas 
tentang laporan keuangan perusahaan dan keadaan keuangan 
perusahaan 
X1.2.1 :Perusahaan menyampaikan perubahan peraturan tepat waktu 
X1.2.2 :Perusahaan menyampaikan penugasan tepat waktu 
X1.2.3 :Perusahaan menunjuk karyawan untuk dinas luar beberapa 
hari sebelum pelaksanaan 
X1.3.1 :Kebijakan/keputusan yang berlaku di perusahaan mudah di 
akses oleh karyawan 
X1.3.2 :Saya mudah mengetahui sisa cuti yang saya terima 
X1.3.3 :Laporan Keuangan perusahaan mudah di akses 
f :Distribusi Frekuensi 
% :Distribusi frekuensi dalam persentase 
x :Distribusi freskuensi dikalikan dengan nilai skla linkert 
 
Berdasarkan Tabel 4.8, dapat diketahui bahwa dari 50 orang 
responden pada item pertama perusahaan memberikan informasi secara 
lengkap dan jelas tentang sistem penggajian (X1.1.1) 20 responden dengan 
persentase 40% menjawab sangat setuju, 21 responden dengan persentase 
42% menjawab setuju, 1 responden dengan persentase 2% menjawab 
netral, 3 responden dengan persentase 6% menjawab tidak setuju, dan 
sebanyak 5 responden menjawab sangat tidak setuju. Item (X1.1.1) 
memiliki mean 4,0 yang terletak pada interval kelas 3,40 – 4,19 yang 
artinya item (X1.1.1) terletak pada kategori setuju, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 
VIII Surabaya setuju bahwa perusahaan telah memberikan informasi 





Item kedua, perusahaan menyampaikan kebijakan/keputusan 
kepada karyawan secara lengkap dan jelas (X1.1.2) dapat dilihat bahwa 
dari jumlah responden sebanyak 50 orang terdapat 15 orang dengan 
persentase 30% memilih jawaban sangat setuju, 25 orang responden (50%) 
memilih setuju, 1 orang dengan persentase 2% menjawab netral, 4 
responden dengan persentase 8% menjawab tidak setuju, dan 10% dari 
responden yakni 5 orang yang menjawab sangat tidak setuju dengan item 
kedua (X1.1.2) ini. Item X1.1.2 memiliki mean jawaban responden 
sebanyak 3,8 yang bearti mayoritas karyawan yang menjadi responden 
dalam penelitian ini menjawab setuju, sehingga dapat dikatakan bahwa PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah menyampaikan 
kebijakan/keputusan kepada karyawannya secara lengkap dan jelas. 
Item ketiga, perusahaan memberikan informasi secara lengkap dan 
jelas tentang laporan keuangan perusahaan dan keadaan keuangan 
perusahaan (X1.1.3) mendapatkan 6 responden dengan persentase 
sebanyak 12% yang menjawab sangat setuju, 28 responden dengan 
persentase 56% menjawab setuju, 9 responden dengan persentase 18% 
menjawab netral, 5 responden dengan persentase 10% menjawab tidak 
setuju, dan terdapat 2 responden dengan persentase 4% menjawab sangat 
tidak setuju. Item X1.1.3 ini memiliki mean 3,6 yang bearti mayoritas dari 
responden setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa PT Kereta Api 





lengkap dan jelas tentang laporan keuangan perusahaan dan keadaan 
keuangan perusahaan. 
Item keempat, perusahaan menyampaikan perubahan peraturan 
tepat waktu (X1.2.1) dapat diketahui bahwa separuh dari responden yaitu 
sebanyak 25 responden dengan persentase 50% mejawab setuju, 11 
responden dengan persentase 22% menjawab sangat setuju, responden 
yang menjawab netral dan tidak setuju masing-masing mendapatkan 5 
responden dengan persentase 10% , dan sebanyak 4 responden dengan 
persentase 8% menjawab sangat tidak setuju. Item keempat (X1.2.1) ini 
memiliki mean sebesar 3,7 yang bearti mayoritas dari responden 
menjawab setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa PT. Kereta Api 
Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah menyampaikan perubahan 
peraturan tepat waktu kepada karyawan-karyawannya. 
Item kelima, perusahaan menyampaikan penugasan tepat waktu 
(X1.2.2) mendapatkan jawaban dari responden sebanyak 9 orang dengan 
persentase 18% yang menjawab sangat setuju, 28 responden dengan 
persentase 56% menjawab setuju, 5 responden dengan persentase 10% 
menjawab netral, 6 responden dengan persentase 12% menjawab tidak 
setuju, dan terdapat 2 responden dengan persentase sebesar 4% yang 
menjawab sangat tidak setuju. Item ini memiliki mean sebesar 3,7 yang 
bearti mayoritas responden setuju bahwa perusahaan telah menyampaikan 





bahwa PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah 
menyampaikan penugasan kepada karyawannya dengan tepat waktu. 
Item keenam, perusahaan menunjuk karyawan untuk dinas luar 
beberapa hari sebelum pelaksanaan (X1.2.3) memperoleh jawaban sangat 
setuju dari 8 responden dengan persentase 16%, 23 responden dengan 
persentase 46% menjawab setuju, 10 responden dengan persentase 20% 
menjawab netral, 6 responden dengan persentase 12% menjawab tidak 
setuju, dan 3 responden dengan persentase 6% menjawab sangat tidak 
setuju. Item X1.2.3 ini memiliki mean sebesar 3,5 yang berada pada 
interval kelas 3,4 – 4,19 yang bearti mayoritas dari responden setuju 
bahwa perusahaan telah menunjuk karyawan untuk dinas luar beberapa 
hari sebelum pelaksanaan, sehingga dapat disimpulkan bahwa PT. Kereta 
Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah menunjuk karyawan 
untuk dinas luar beberapa hari sebelum pelaksanaan dinas. 
Item Ketujuh, kebijakan/keputusan yang berlaku di perusahaan 
mudah diakses oleh karyawan (X1.3.1) responden yang menjawab setuju 
sebanyak 30 responden dengan persentase 60%, 9 responden dengan 
persentase 18% menjawab sangat setuju, 3 responden dengan persentase 
6% menjawab netral, 5 responden dengan persentase 10% menjawab tidak 
setuju, dan sebanyak 3 responden dengan persentase 6% menjawab sangat 
tidak setuju. Item ketujuh ini memiliki mean sebesar 3,7 yang bearti 





kebijakan/keputusan yang berlaku di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya mudah diakses oleh karyawan. 
Item Kedelapan, saya mudah mengetahui sisa cuti yang saya terima 
(X1.3.2) sebanyak 21 responden dengan persentase 42% menjawab sangat 
setuju, 19 responden dengan persentase 38% menjawab setuju, 2 
responden dengan persentase 4% menjawab netral, responden yang 
menjawab tidak setuju sebanyak 2 responden dengan persentase 4%, dan 
sebanyak 6 responden dengan persentase 12% menjawab sangat tidak 
setuju. Mean dari item ini sebesar 3,9 yang dimana jawaban dari 
responden berada pada interval kelas 3,4 – 4,19 yang bearti dalam kategori 
setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan dari PT. Kereta Api 
Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya mudah mengetahui sisa cuti 
yang diterimanya. 
Item Kesembilan, laporan keuangan perusahaan mudah diakses 
(X1.3.3) memperoleh 4 responden dengan persentase 8% menjawab sangat 
setuju, 23 responden dengan persentase 46% menjawab setuju, 11 
responden dengan persentase 22% menjawab netral, 10 responden dengan 
persentase 20% menjawab tidak setuju, dan terdapat 2 responden dengan 
persentase 4% yang menjawab sangat tidak setuju. Item (X1.3.3) memiliki 
mean 3,3, yang terletak pada interval kelas 2,60 – 3,39 yang bearti dalam 
kategori jawaban netral, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. 





ragu-ragu bahwa laporan keuangan perusahaan mudah untuk mereka 
akses.  
Pada Tabel 4.8 dapat diketahui bahwa untuk variabel Transparansi 
(X1) memiliki rata-rata (Grand mean) sebesar 3,7. Hal ini menujukan 
bahwa PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah 
melaksanakan prinsip tranparancy dari Good Corporate Governance 
dangan baik terbukti dengan mayoritas jawaban dari karyawan pada item-
item pertanyaan yang diberikan dengan jawaban setuju. 
b. Distribusi Frekuensi Variabel Akuntabilitas (X2) 
Data kuesioner pada variabel akuntabilitas (X2) memiliki tiga (3) item 
pertanyaan yang diberikan kepada 50 responden yaitu karyawan PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya. Jawaban responden 
dapat ditampilkan pada Tabel 4.9. 
















f % x f % x f % x f % x f % x f % x 
X2.1 12 24 60 28 56 112 5 10 15 3 6 6 2 4 2 50 100 195 3,9 
X2.2 12 24 60 27 54 108 5 10 15 4 8 8 2 4 2 50 100 193 3,9 
X2.3 11 22 55 29 58 116 4 8 12 6 12 12 0 0 0 50 100 195 3,9 
Grand Mean (X2) 3,9 
Sumber : Data primer diolah,2021 
 
Keterangan :  
X2.1 : Saya menyelesaikan pekerjaan dengan baik 
X2.2 : Saya memberikan laporan tugas yang saya kerjakan kepada 
pimpinan 
X2.3 : Saya merasa wewenang dan pembagian kerja yang diberikan 
kepada saya jelas 
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f : Distribusi Frekuensi 
x : Distribusi frekuensi dikalikan dengan nilai skala linkert 
% : Distribusi frekuensi dalam persentase 
Berdasarkan Tabel 4.9 Distribusi Variabel Akuntabilitas (X2) 
dapat diketahui bahwa melalui 50 orang responden pada item yang 
pertama yaitu saya menyelesaikan pekerjaan dengan baik (X2.1) 
memperoleh 12 responden dengan persentase 24% yang menjawab 
sangat setuju, 28 responden dengan persentase 56% menjawab setuju, 
5 responden dengan persentase 10% menjawab netral, 3 orang 
responden dengan persentase 6% menjawab tidak setuju, dan terdapat 
2 orang responden dengan persentase 4% yang menjawab sangat tidak 
setuju. Item X2.1 ini memiliki mean sebesar 3,9 yang terletak pada 
kelas interval 3,4 – 4,19 yang artinya dalam kategori jawaban setuju. 
Berdasarkan rata-rata jawaban responden, dapat disimpulkan bahwa 
karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya 
telah menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 
Item kedua, saya memberikan laporan tugas yang saya 
kerjakan kepada pimpinan (X2.2) mendapatkan respon sebanyak 12 
responden dengan persentase 24% yang menjawab sangat setuju, 27 
responden dengan persentase 54% yang menjawab setuju, 5 responden 
dengan persentase 10% menjawab netral, 4 responden dengan 
persentase 8% menjawab tidak setuju, dan terdapat 2 responden 
dengan persentase 4% yang menjawab sangat tidak setuju. Item kedua 





menjawab setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya memberikan 
laporan tugas yang mereka kerjakan kepada pimpinannya. 
Item ketiga, saya merasa wewenang dan pembagian kerja yang 
diberikan kepada saya jelas (X2.3) dapat dijelaskan bahwa sebanyak 
11 responden dengan persentase 22% menjawab sangat setuju, 29 
responden dengan persentase 58% menjawab setuju, 4 responden 
dengan persentase 8% menjawab netral, 6 responden dengan 
persentase 12% menjawab tidak setuju, dan tidak ada responden yang 
menjawab sangat tidak setuju. Item ini memiliki mean sebesar 3,9 yang 
bearti mayoritas responden menjawab setuju, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya merasa bahwa wewenang dan pembagian kerja 
yang diberikan kepada mereka sudah jelas. 
Pada Tabel 4.9 dapat diketahui bahwa variabel akuntabilitas 
(X2) memiliki nilai grand mean sebesar 3,9 yang bearti bahwa PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah 
menerapkan prinsip akuntabilitas yang merupakan salah satu prinsip 
Good Corporate Governance pada perusahaannya dengan baik. 
c. Distribusi Frekuensi Variabel Pertanggungjawaban (X3) 
Data kuesioner pada variabel Pertanggungjawaban (X3) memiliki tiga 





PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya. Jawaban 
responden dapat dilihat pada Tabel 4.10. 















∑f f % x f % x f % x f % x f % x f % x 
X3.1 22 44 110 24 48 96 4 8 12 0 0 0 0 0 0 50 100 218 4,4 
X3.2 17 34 85 26 52 104 5 10 15 2 4 4 0 0 0 50 100 208 4,2 
X3.3 19 38 95 23 46 74 6 12 18 2 4 4 0 0 0 50 100 209 4,2 
Grand Mean (X3) 4,3 
Sumber : Data Primer diolah, 2021 
Keterangan :  
X3.1 :Perusahaan memiliki peraturan perusahaan dan kode etik 
perusahaan 
X3.2 :Menurut saya perusahaan telah mampu memelihara 
lingkungan bisnis yang sehat (memanfaatkan sumber daya 
dengan baik, segera merespon perubahan teknologi dan tren 
yang muncul) 
X3.3 :Perusahaan menerapkan program kesehatan dan keselamatan 
kerja 
f : Distribusi frekuensi 
% : Distribusi frekuensi dalam persentase 
x : Distribusi frekuensi dikalikan dengan nilai skala linkert 
 
Berdasarkan Tabel 4.10 Distribusi Frekuensi Pertanggungjawaban 
(X3) pada item pertama, perusahaan memiliki peraturan perusahaan dan 
kode etik (X3.1) dapat dijelaskan bahwa terdapat 22 responden dengan 
persentase 44% yang menjawab sangat setuju, 24 responden dengan 
persentase 48% menjawab setuju, 4 responden dengan persentase 8% 
menjawab netral, dan tidak ada responden atau 0% yang menjawab tidak 
setuju maupun sangat tidak setuju. Item ini memiliki mean 4,4 yang 
terletak pada interval kelas 4,20 – 5,00 yang artinya mayoritas responden 





Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya sudah memimiliki peraturan 
perusahaan dan kode etik. 
Item kedua yaitu menurut saya perusahaan telah mampu 
memelihara lingkungan bisnis yang sehat (memanfaatkan sumber daya 
dengan baik, segera merespon perubahan teknologi dan tren yang muncul) 
(X3.2) sebanyak 17 responden dengan persentase 34% menjawab sangat 
setuju, 26 responden dengan persentase 52% menjawab setuju, 5 
responden dengan persentase 10% menjawab netral, 2 responden dengan 
persentase 4% menjawab tidak setuju, dan tidak ada responden (0%) yang 
menjawab sangat tidak setuju. Item (X3.2) memiliki mean sebesar 4,2 
yang bearti responden sangat setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
menurut karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya  perusahaan telah mampu memelihara lingkungan bisnis yang 
sehat (memanfaatkan sumber daya dengan baik, segera merespon 
perubahan teknologi dan tren yang muncul). 
Item ketiga, perusahaan menerapkan program kesehatan dan 
kesalamatan kerja (X3.3) sebanyak 19 responden dengan 38% menjawab 
sangat setuju, 23 responden dengan 46% menjawab setuju, 6 responden 
dengan persentase 12% menjawab netral, 2 responden dengan persentase 
4% menjawab tidak setuju, dan tidak ada responden (0%) yang menjawab 
sangat tidak setuju. Item ini mempunyai mean sebesar 4,2 yang bearti 





Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah menerapkan 
program kesehatan dan keselamatan kerja dengan sangat baik. 
Pada Tabel 4.10 dapat diketahui bahwa variabel 
pertanggungjawaban (X3) mempunyai grand mean sebesar 4,3. Nilai mean 
4,3 berada pada kelas interval 4,20 – 5,00 yang bearti jawaban responden 
mayoritas sangat setuju dengan item-item yang terdapat pada variabel 
pertanggungjawaban (X3). Sehingga dapat disimpulkan bahwa PT. Kereta 
Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya sudah sangat baik dalam 
menerapkan variabel pertanggungjawaban yang merupakan salah satu 
prinsip dari Good Coorporate Governance. 
d. Distribusi Frekuensi Variabel Kemandirian (X4) 
Data kuesioner pada variabel kemandirian (X4) memiliki tiga item 
pertanyaan yang diberikan kepada 50 responden yaitu karyawan PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya. Jawaban responden 
dapat dilihat pada Tabel 4.11. 
















f % x f % x f % x f % x f % x f % x 
X4.1 11 22 55 20 40 80 10 20 30 7 14 14 2 4 2 50 100 181 3,6 
X4.2 8 16 40 14 28 56 17 34 51 8 16 16 3 6 3 50 100 166 3,3 
X4.3 4 8 20 23 46 92 14 28 42 5 10 10 4 8 4 50 100 168 3,4 
Grand Mean (X4) 3,4 







 X4.1 :Saya merasa perusahaan telah melaksanakan tata kelola yang 
profesional (melaksanakan fungsi dan tugasnya sesuai dengan 
anggaran dasar dan peraturan) 
X4.2 :Perusahaan sudah terbebas dari benturan kepentingan 
X4.3 :Saya merasa bahwa perusahaan telah terbebas dari 
pengaruh/tekanan dari pihak manapun yang tidak sesuai 
dengan perundang-undangan yang berlaku dan prinsip 
korporasi yang sehat 
f :Distribusi Frekuensi  
% :Distribusi frekuensi dalam persentase 
x : Distribusi frekuensi dikalikan dengan nilai skala linkert 
 
Berdasarkan Tabel 4.11 dapat diketahui bahwa dari 50 responden 
pada item pertama, saya merasa perusahaan telah melaksanakan tata kelola 
yang profesional (melaksanakan fungsi dan tugasnya sesuai dengan 
anggaran dasar dan peraturan) (X4.1) 11 responden dengan persentase 
22% menjawab sangat setuju, 20 responden dengan persentase 40% 
menjawab setuju, 10 responden dengan persentase 20% menjawab netral, 
7 responden dengan persentase 14% menjawab tidak setuju, dan terdapat 2 
responden dengan persentase 4% yang menjawab sangat tidak setuju. Item 
ini memiliki mean sebesar 3,6 yang bearti mayoritas responden menjawab 
setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan merasa PT. Kereta 
Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah melaksanakan tata 
kelola yang profesional (melaksanakan fungsi dan tugasnya sesuai dengan 
anggaran dasar dan peraturan) dengan baik. 
Item kedua, perusahaan sudah terbebas dari benturan kepentingan 
(X4.2) sebanyak 8 responden dengan persentase 16% menjawab sangat 





responden dengan 34% menjawab netral, 8 responden dengan 16% 
menjawab tidak setuju, dan 3 responden dengan persentase 6% menjawab 
sangat tidak setuju. Item (X4.2) mempunyai mean sebesar 3,3 yang berada 
pada kelas interval 2,60 – 3,39 yang bearti mayoritas responden menjawab 
netral, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan merasa ragu-ragu PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya sudah terbebas dari 
benturan kepentingan atau belum.  
Item ketiga, saya merasa bahwa perusahaan telah terbebas dari 
pengaruh/tekanan dari pihak manapun yang tidak sesuai dengan 
perundang-undangan yang berlaku dan prinsip korporasi yang sehat (X4.3) 
sebanyak 4 responden dengan persentase 8% menjawab sangat setuju, 23 
responden dengan persentase 46% menjawab setuju, 14 responden dengan 
persentase 28% menjawab netral, 5 responden dengan persentase sebesar 
10% menjawab tidak setuju, dan 4 responden dengan persentase 8% 
menjawab sangat tidak setuju. Item ketiga ini, memiliki mean sebesar 3,4 
yang bearti mayoritas responden menjawab setuju, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya telah terbebas dari pengaruh/tekanan dari pihak manapun yang 
tidak sesuai dengan perundang-undangan yang berlaku dan prinsip 
korporasi sehat. 
Pada Tabel 4.11 dapat diketahui bahwa variabel kemandirian (X4) 
mempunyai grand mean sebesar 3,4 yang bearti mayoritas responden 





sehingga dapat disimpulkan bahwa PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya telah melaksanakan prinsip kemandirian yang 
merupakan salah satu prinsip dari Good Corporate Governance dengan 
baik. 
e. Distribusi Frekuensi Variabel Keadilan (X5) 
Data kuesioner pada variabel keadilan (X5) memiliki 3 item pertanyaan 
yang diberikan kepada 50 responden yaitu karyawan PT. Kereta Api 
Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya. Jawaban responden dapat 
dilihat pada Tabel 4.12. 
















f % x f % x f % x f % x f % x f % x 
X5.1 12 24 60 30 60 120 6 12 18 2 4 4 0 0 0 50 100 202 4,0 
X5.2 13 26 65 27 54 108 10 20 30 0 0 0 0 0 0 50 100 203 4,1 
X5.3 13 26 65 26 52 104 8 16 24 2 4 4 1 2 1 50 100 198 4,0 
Grand Mean (X5) 4,0 
Sumber: Data primer diolah, 2021 
Keterangan :  
X5.1 :Perusahaan memberikan kesempatan promosi kepada semua 
karyawan 
X5.2 :Saya menerima insentif dan tunjangan 
X5.3 :Perusahaan telah memiliki peraturan yang jelas tentang sistem 
reward (ganjaran) dan punishment (hukumann) 
f :Distribusi Frekuensi 
%      :Distribusi frekuensi dalam persentase 






Berdasarkan Tabel 4.12 dapat diketahui bahwa dari 50 responden 
pada item pertama, perusahaan memberikan kesempatan promosi kepada 
semua karyawan (X5.1) sebanyak 12 responden dengan persentase 24% 
menjawab sangat setuju, 30 responden dengan persentase 60% menjawab 
setuju, 6 responden dengan persentase 12% menjawab netral, 2 responden 
dengan persentase 4% menjawab tidak setuju, dan tidak ada responden 
(0%) yang menjawab sangat tidak setuju. Item ini memiliki mean sebesar 
4.0 yang bearti mayoritas responden menjawab setuju, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya telah memberikan kesempatan promosi kepada semua karyawan. 
Item kedua yaitu saya menerima insentif dan tunjangan (X5.2) 
mendapatkan respon sebanyak 13 responden dengan persentase 26% 
menjawab sangat setuju, 27 responden dengan persentase 54% menjawab 
setuju, 10 responden dengan persentase 20% menjawab netral, dan tidak 
ada responden (0%) yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak 
setuju. Item (X5.2) ini mempunyai mean sebesar 4,1 yang bearti mayoritas 
responden menjawab setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah memberikan 
insentif dan tunjangan kepada karyawannya. 
Item ketiga yaitu perusahaan telah memiliki peraturan yang jelas 
tentang sistem reward (ganjaran) dan punishment (hukuman) (X5.3) 
mendapatkan respon sebanyak 13 responden dengan persentase 26% 





setuju, 8 responden dengan persentase 16% menjawab netral, 2 responden 
dengan persentase 4% menjawab tidak setuju, dan 1 orang responden 
dengan persentase 2% yang menjawab sangat tidak setuju. Item ini 
mempunyai mean sebesar 4,0 yang bearti mayoritas responden menjawab 
setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa PT. Kereta Api Indonesia 
(Persero) DAOP VIII Surabaya telah mempunyai peraturan yang jelas 
tentang sistem reward (ganjaran) dan punishment (hukuman). 
Pada Tabel 4.12 dapat diketahui bahwa variabel keadilan (X5) 
memiliki nilai mean sebesar 4,0 yang bearti mayoritas responden 
menjawab setuju pada item-item yang ada pada variabel keadilan (X5) 
sehingga dapat disimpulkan bahwa PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya telah menerapkan variabel keadilan (X5) yang 
merupakan salah satu prinsip Good Corporate Governance dengan baik.  
f. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Data kuesioner pada variabel kinerja karyawan (Y) memiliki lima 
belas (15) item pertanyaan yang diberikan kepada 50 orang responden di 
PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya. Jawaban 





























∑f f % x f % x f % x f % x f % x f % x 
Y1.1.1 14 28 70 30 60 120 6 12 18 0 0 0 0 0 0 50 100 208 4,2 
Y1.1.2 6 12 30 12 24 48 22 44 66 7 14 14 3 6 3 50 100 161 3,2 
Y1.1.3 8 16 40 23 46 92 11 22 33 5 10 10 3 6 3 50 100 178 3,6 
Y1.2.1 9 18 45 35 70 140 6 12 18 0 0 0 0 0 0 50 100 203 4,0 
Y1.2.2 14 28 70 29 58 116 7 14 21 0 0 0 0 0 0 50 100 207 4,1 
Y1.2.3 8 16 40 27 54 108 8 16 24 2 4 4 5 10 5 50 100 181 3,6 
Y1.3.1 15 30 75 30 60 120 5 10 15 0 0 0 0 0 0 50 100 210 4,2 
Y1.3.2 13 26 65 22 44 88 7 14 21 1 2 2 0 0 0 50 100 176 4,0 
Y1.3.3 14 28 70 29 58 116 7 14 21 0 0 0 0 0 0 50 100 207 4,1 
Y1.4.1 12 24 60 31 62 124 7 14 21 0 0 0 0 0 0 50 100 205 4,1 
Y1.4.2 10 20 50 32 64 128 8 16 24 0 0 0 0 0 0 50 100 202 4,0 
Y1.4.3 7 14 35 27 54 108 8 16 24 6 12 12 2 4 2 50 100 181 3,6 
Y1.5.1 15 30 75 29 58 116 6 12 18 0 0 0 0 0 0 50 100 209 4,1 
Y1.5.2 13 26 65 29 58 116 7 14 21 1 2 2 0 0 0 50 100 204 4,0 
Y1.5.3 18 36 90 26 52 104 6 12 18 0 0 0 0 0 0 50 100 212 4,2 
Grand Mean (Y1) 3,9 
Sumber: Data primer diolah, 2021 
Keterangan: 
Y1.1.1 :Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar 
perusahaan 
Y1.1.2 :Saya menyelesaikan pekerjaan lebih banyak dibandingkan 
dengan teman saya dalam satu unit 
Y1.1.3 :Atasan saya menetapkan jumlah pekerjaan yang harus saya 
capai 
Y1.2.1 :Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai pada waktunya 
Y1.2.2 :Saya tidak menunda pekerjaan yang telah diberikan 
Y1.2.3 :Saya merasa ada peningkatan waktu (lebih cepat) 
menyelesaikan pekerjaan saya dibandingkan awal saya bekerja 
dulu 
Y1.3.1 :Saya disiplin dalam bekerja 
Y1.3.2 :Saya selalu hadir tepat waktu 
Y1.3.3 :Saya mampu meminimalisir ketidak hadiran 
Y1.4.1 :Saya selalu teliti dalam menyelesaikan tugas 
Y1.4.2 :Saya merasa hasil pekerjaan saya sesuai dengan yang 
diinginkan oleh perusahaan 
Y1.4.3 :Saya mampu bekerja tanpa pengawasan 






Y1.5.2 :Saya selalu berkontribusi dalam bekerja dalam tim 
Y1.5.3 :Saya mampu bekerjasama dengan rekan kerja saya 
f :Distribusi Frekuensi 
% :Distribusi frekuensi dalam persentase 
x : Distribusi frekuensi dikalikan dengan nilai skala linkert 
 
Berdasarkan Tabel 4.13, dapat diketahui bahwa melalui 50 orang 
responden pada item pertama yaitu saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan standar perusahaan (Y1.1.1) , 14 responden (28%) memilih menjawab 
sangat setuju, selanjutnya 30 responden (60%)  menjawab setuju, 6 responden 
(12%) menjawab netral, dan tidak ada responden (0%) yang memberikan 
jawaban tidak setuju maupun sangat tidak setuju. Item ini memiliki mean 
sebesar 4,2 yang berada pada kelas interval 4,20 – 5,00 yang artinya ada pada 
kategori sangat setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya sangat baik dalam 
menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan standar perusahaan. 
Item kedua yaitu saya menyelesaikan pekerjaan lebih banyak 
dibandingkan dengan teman saya dalam satu unit (Y1.1.2) sebanyak 6 
responden (12%) menjawab sangat setuju, 12 responden (24%) menjawab 
setuju, 22 responden (44%) memberikan jawaban netral, 7 responden (14%) 
menjawab tidak setuju, dan sebanyak 3 responden (6%) menjawab sangat 
tidak setuju. Item (Y1.1.2) ini memiliki mean sebesar 3,2 yang bearti 
netral/ragu-ragu, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Kereta 
Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya ragu-ragu pekerjaan yang 






Item ketiga, atasan saya menetapkan jumlah pekerjaan yang harus 
saya capai (Y1.1.3) sebanyak 8 responden (16%) menjawab sangat setuju, 23 
responden (46%) menjawab setuju, 11 responden (22%) menjawab netral, 5 
responden (10%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak 3 responden (6%) 
yang memberikan jawaban sangat tidak setuju. Item ketiga ini memiliki mean 
sebesar 3,6 yang bearti mayoritas dari responden menjawab setuju, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa pekerjaan yang harus dicapai oleh karyawan PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya jumlahnya telah 
ditetapkan oleh atasannya.  
Item keempat yaitu saya menyelesaikan pekerjaan sesuai pada 
waktunya (Y1.2.1) sebanyak 9 responden (18%) menjawab sangat setuju, 35 
responden (70%) menjawab setuju, 6 responden (12%) menjawab netral, dan 
tidak ada responden (0%) yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak 
setuju. Item ini memiliki mean sebesar 4,0 yang bearti mayoritas responden 
menjawab setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Kereta 
Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya telah menyelesaikan pekerjaan 
sesuai pada waktunya. 
Item kelima, saya tidak menunda pekerjaan yang telah diberikan 
(Y1.2.2) memperoleh respon sebanyak 14 responden (28%) yang 
memberikan jawaban sangat setuju, 29 responden (58%) menjawab setuju, 7 
responden (14%) menjawab netral, dan tidak ada responden (0%) yang 
menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. Item (Y1.2.2) ini memiliki 





setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Kereta Api 
Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya tidak menunda pekerjaan yang 
telah diberikan. 
Item keenam yaitu saya merasa ada peningkatan waktu (lebih cepat) 
menyelesaikan pekerjaan saya dibandingkan awal saya bekerja dulu (Y1.2.3) 
sebanyak 8 responden (16%) menjawab sangat setuju, 27 responden (54%) 
menjawab setuju, 8 responden (16%) menjawab netral, 2 responden (4%) 
menjawab tidak setuju, dan sebanyak 5 responden (10%) yang memberikan 
jawaban sangat tidak setuju. Item keenam ini memiliki mean sebesar 3,6 yang 
bearti mayoritas responden menjawab setuju, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa dalam menyelesaikan pekerjaannya karyawan PT kereta Api Indonesia 
(Persero) DAOP VIII  ada peningkatan (lebih cepat) jika dibandingkan 
dengan awal mereka bekerja dulu. 
Item ketujuh, saya disiplin dalam bekerja (Y1.3.1) sebanyak 15 
responden (30%) menjawab sangat setuju, 30 responden (60%) yang 
memberikan jawaban setuju, 5 responden (10%) yang menjawab netral, dan 
tidak ada responden (0%) yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak 
setuju. Item (Y1.3.1) ini memiliki nilai mean sebesar 4,2 yang terletak pada 
kelas interval 4,20 – 5,00 yang bearti ada pada kategori sangat setuju/sangat 
baik/sangat sering/sangat tinggi, sehingga dapat disimpulkan bahwa 






Item kedelapan, saya selalu hadir tepat waktu (Y1.3.2) sebanyak 13 
responden (26%) yang menjawab sangat setuju, 22 responden (44%) 
menjawab setuju, 7 responden (14%) menjawab netral, 1 responden (2%) 
menjawab tidak setuju, dan tidak ada responden (0%) yang menjawab sangat 
tidak setuju. Item kedelapan ini memiliki mean sebesar 4,0 yang bearti 
mayoritas dari responden setuju dengan item ini, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa karyawan PT kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII telah hadir 
tepat waktu. 
Item kesembilan, saya mampu meminimalisir ketidak hadiran (Y1.3.3) 
sebanyak 14 responden (28%) menjawab sangat setuju, 29 responden (58%) 
menjawab setuju, 7 responden (14%) menjawab netral, dan tidak ada 
responden (0%) yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. Item 
(Y1.3.3) ini memiliki mean 4,1 yang bearti mayoritas dari responden 
menjawab setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT kereta Api 
Indonesia (Persero) DAOP VIII telah mampu meminimalisir ketidak hadiran. 
Item kesepuluh, saya selalu teliti dalam menyelesaikan tugas (Y1.4.1) 
sebanyak 12 responden (24%) menjawab sangat setuju, 31 responden (62%) 
menjawab setuju, 7 responden (14%) yang menjawab netral, dan tidak ada 
responden (0%) yang memberikan jawaban tidak setuju maupun sangat tidak 
setuju. Item ini memiliki mean sebesar 4,1 yang bearti mayoritas dari 
responden menjawab setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT 






Item kesebelas, saya merasa hasil pekerjaan saya sesuai dengan yang 
diinginkan oleh perusahaan (Y1.4.2) sebanyak 10 responden (20%) 
menjawab sangat setuju, 32 responden (64%) menjawab setuju, 8 responden 
(16%) menjawab netral, dan tidak ada responden (0%) yang menjawab tidak 
setuju maupun sangat tidak setuju. Item ini memiliki mean sebesar 4,0 yang 
bearti mayoritas dari responden memberikan jawaban setuju, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa hasil perkerjaan karyawan PT kereta Api Indonesia 
(Persero) DAOP VIII telah sesuai dengan yang diinginkan oleh perusahaan. 
Item keduabelas, saya mampu bekerja tanpa pengawasan (Y1.4.3) 
sebanyak 7 responden (14%) menjawab sangat setuju, 27 responden (54%) 
menjawab setuju, 8 responden (16%) menjawab netral, 6 responden (12%) 
menjawab tidak setuju, dan terdapat 2 responden (4%) yang memberikan 
jawaban sangat tidak setuju. Item (Y1.4.3) ini memiliki mean 3,6 yang berada 
pada kategori setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT kereta 
Api Indonesia (Persero) DAOP VIII mampu bekerja tanpa pengawasan. 
Item ketigabelas, saya mampu berkoordinasi dengan rekan kerja 
dalam menyelesaikan tugas (Y1.5.1) sebanyak 15 responden (30%) yang 
menjawab sangat setuju, 29 responden (58%) menjawab setuju, 6 responden 
(12%) menjawab netral, dan tidak ada responden (0%) yang menjawab tidak 
setuju maupun sangat tidak setuju. Item ini memiliki mean 4,1 yang berada 
pada kategori setuju, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan PT kereta 
Api Indonesia (Persero) DAOP VIII mampu berkoordinasi dengan rekan 





Item keempatbelas, saya selalu berkontribusi dalam bekerja dalam tim 
(Y1.5.2) sebanyak 13 responden (26%) memberikan jawaban sangat setuju, 
29 responden (58%) memberikan jawaban setuju, 7 responden (14%) 
menjawab netral, 1 responden (2%) menjawab tidak setuju, dan tidak ada 
responden (0%) yang menjawab sangat tidak setuju. Item (Y1.5.2) ini 
memiliki mean 4,0 yang bearti item ini berada pada interval kelas 3,40 – 4,19 
yang merupakan pernyataan setuju/baik/sering, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa karyawan PT kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII berkontribusi 
dalam bekerja dalam tim dengan baik 
Item kelimabelas, saya mampu bekerjasama dengan rekan kerja saya 
(Y1.5.3) sebanyak 18 responden (36%) menjawab sangat setuju, 26 
responden (52%) menjawab setuju, 6 responden (12%) menjawab netral, dan 
tidak ada responden (0%) yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak 
setuju. Item ini memiliki nilai mean sebesar 4,2 yang berada pada interval 
kelas 4,20 – 5,00 yang bearti sangat setuju, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa karyawan PT kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII sangat 
mampu bekerjasama dengan rekan kerjanya. 
Pada Tabel 4.13 dapat diketahui bahwa untuk variabel kinerja 
karyawan memiliki nilai grand mean sebesar 3,9. Hal ini menunjukkan 
bahwa PT kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII sudah mempunyai 
kinerja karyawan yang tinggi karena 3,9 berada pada interval kelas 3,40 – 






2. Hasil Uji Asumsi Klasik  
a. Uji Normalitas Data 
Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah nilai 
residual tersebar normal atau tidak. Prosedur uji ini dilakukan dengan 
uji Kolmogorov-Smirnov (K-S), dengan ketentuan sebagai berikut:  
H0 : Data residual berdistribusi normal 
Ha : Data residual tidak berdistribusi normal 
Apabila nilai sig < 0,05 maka H0 ditolak, dan sebaliknya jika nilai 
dari sig > 0,05 maka H0 diterima yang artinya normalitas terpenuhi. 
Hasil pengujian asumsi normalitas data dapat dilihat pada Tabel 4.14. 
 
Tabel 4.14 Hasil Uji Normalitas Data 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 50 
Normal Parametersa Mean .0000000 






Kolmogorov-Smirnov Z .879 
Asymp. Sig. (2-tailed) .422 
a. Test distribution is Normal. 
 Sumber: data primer diolah, 2021 
 
Berdasarkan hasil dari Tabel 4.14 dapat diketahui bahwa nilai sig. 





disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal atau ketentuan 
H0 diterima dan Ha ditolak. 
 
b. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk membuktikan atau menguji 
ada tidaknya hubungan atau korelasi yang linier antara variabel bebas 
(independent variabel) dalam suatu model regresi. Uji multikolinieritas 
dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai variance inflation 
factor (VIF), dan diperoleh hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.15 Hasil Uji Multikolinieritas 
No. Variabel Bebas 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1. Transparansi  
(X1) 
0,180 5,549 












Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 4.15 Hasil Uji Multikolinieritas, terlihat bahwa 
nilai VIF variabel transparansi sebesar 5,549 dengan nilai tolerance 
sebesar 0,180 , variabel akuntabilitas sebesar 4,904 dengan nilai 
tolerance sebesar 0,204 , variabel pertanggungjawaban sebesar 3,396 
dengan nilai tolerance sebesar 0.294, variabel kemandirian sebesar 





sebesar 3,902 dengan nilai tolerance sebesar 0,256. Sesuai dengan 
ketentuan uji multikolinieritas, jika nilai VIF kurang dari 10 (VIF<10) 
serta nilai tolerance lebih dari 0,10 (tolerance >0,10), maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat korelasi antar variabel bebas dan 
tidak saling menggangu atau mempengaruhi satu sama lain.   
 
c. Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah 
residual memiliki ragam yang homogen (konstan) atau tidak. 
Pengujian heterokedastisitas dapat dilihat dengan menganalisa grafik 
scatter plot antara nila prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan 
residualnya (SRESID). Residual dikatakan memiliki ragam yang 
homogen apabila titik – titik residual pada grafik scatter plot menyebar 







Sumber: data primer diolah, 2021 
Gambar 4.3 Grafik Scatterplot 
Berdasarkan gambar 4.3, dapat dilihat titik-titik yang ada pada gambar 
menyabar di atas dan di bawah atau berada di sekitar angka 0, titik-titik tidak 
hanya mengumpul di atas atau di bawah saja, dan titik pada gambar tidak 
membentuk pola yang teratur. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam 
penelitian ini tidak terjadi heterokedastisitas, artinya dalam fungsi regresi di 









3. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis terhadap regresi linear berganda dalam penelitian ini 
menggunakan lima variabel bebas (X) dan satu variabel terikat (Y). 
analisis dilakukan dengan bantuan software SPSS 16. Hasil analisis regresi 
linear berganda terdapat pada Tabel 4.16. 








T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.986 5.119  3.318 .002 
Transparansi (X1) -.045 .179 -.048 -.251 .803 
Akuntabilitas (X2) .976 .563 .310 1.735 .090 
Pertanggungjawaban 
(X3) 
.726 .683 .158 1.063 .293 
Kemandirian (X4) .432 .383 .151 1.129 .265 
Kewajaran (X5) 1.567 .670 .373 2.339 .024 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)     
Sumber: data primer diolah, 2021 
Berdasarkan perhitungan Tabel 4.16, maka diperoleh persamaan regresi 
linear berganda sebagai berikut : 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + b5X5 + e 
Y = 16,986 + (-0.045) X1 + 0,976 X2 + 0,726 X3 + 0,432 X4+ 1,567 X5+ e 
Dari persamaan regresi linear berganda di atas, maka dapat diperoleh 
nilai konstanta sebesar 16,986 yang artinya jika variabel Kinerja Karyawan 
tidak dipengaruhi oleh variabel Transparansi (X1), Akuntabilitas (X2), 





bernilai nol, maka besarnya kinerja karyawan PT. Kereta Api Indonesia 
(Persero) DAOP VIII Surabaya akan bernilai 16,986. Nilai koefisien regresi 
pada variabel-variabel bebasnya menggambarkan apabila variabel bebasnya 
naik sebesar satu unit dan nilai variabel bebas lainnya diperkirakan konstan 
atau sama dengan nol, maka nilai variabel terikat (Y) diperkirakan bisa naik 
atau bisa turun sesuai dengan tanda koefisien regresi yang ada pada variabel 
bebasnya. 
Koefisisien regresi untuk variabel bebas X1 (Transparansi) 
menunjukkan adanya perngaruh yang berlawanan arah antara transparansi 
dengan kinerja karyawan (Y). Koefisien regresi variabel X1 sebesar -0,045 
mengandung arti untuk setiap peningkatan variabel transparansi (X1) sebesar 
satu satuan akan menyebabkan adanya penurunan variabel kinerja karyawan 
(Y) sebesar 0,045. 
Koefisien regresi untuk variabel bebas akuntabilitas (X2) menunjukkan 
adanya pengaruh yang searah antara akuntabilitas (X2) dengan kinerja 
karyawan (Y). Koefisien regresi variabel X2 sebesar 0,976 mengandung arti 
untuk setiap peningkatan variabel akuntabilitas (X2) sebesar satu satuan akan 
menyebabkan peningkatan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,976. 
Koefisien regresi untuk variabel bebas pertanggungjawaban (X3) 
menunjukkan adanya pengaruh yang searah antara pertanggungjawaban 
dengan kinerja karyawan (Y). Koefisien regresi variabel X3 sebesar 0,726 





sebesar satu satuan akan menyebabkan peningkatan variabel kinerja karyawan 
sebesar 0,726. 
Koefisien regresi untuk variabel bebas kemandirian (X4) menunjukkan 
adanya pengaruh  yang searah antara variabel kemandirian (X4) dengan kinerja 
karyawan (Y). Koefisien regresi variabel X4 sebesar 0,432 mengadung arti 
bahwa apabila variabel kemandirian (X4) mengalami peningkatan sebesar satu 
satuan akan menyebabkan peningkatan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 
0,432. 
Koefisien regresi untuk variabel bebas kewajaran (X5) menunjukkan 
adanya pengaruh yang searah antara variabel kewajaran (X5) dengan kinerja 
karyawan (Y). koefisien regresi variabel X5 adalah sebesar 1,567 mengandung 
arti apabila variabel kewajaran (X5) mengalami peningkatan sebesar satu 
satuan akan menyebabkan peningkatan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 
1,567. 
 
4. Pengujian Hipotesis 
a. Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 
Uji simultan atau uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh 
semua variabel bebas (Independen) secara bersama-sama (simultan) 
terhadap variabel terikat (dependen). Pengujian ini dilakukan untuk 
mengetahui pengaruh X1 (Transparansi), X2 (Akuntabilitas), X3 
(Pertanggungjawaban), X4 (Kemandirian), dan X5 (Kewajaran) secara 





menggunakan program SPSS 16 for windows dapat dilihat pada Tabel 
4.17. 
Tabel 4.17 Hasil Uji F 
ANOVAb 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2656.302 5 531.260 21.928 .000a 
Residual 1066.018 44 24.228   
Total 3722.320 49    
a. Predictors: (Constant), Kewajaran/Keadilan (X5), Kemandirian (X4), 
Pertanggungjawaban (X3), Akuntabilitas (X2), Transparansi (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)    
Sumber : Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 4.17, diketahui nilai Fhitung sebesar 21,928 
dan Ftabel 2,42 (α = 0,05 ; df regresi=5 ; df residual=44) adalah sebesar 
2,43. Karena nilai Fhitung > Ftabel yaitu 21,928 > 2,43 atau sig F (0.000) 
<  α (0,05)  maka model analisis regresi adalah signifikan. Hal ini 
bearti dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima, sehingga dapat 
dikatakan bahwa variabel kinerja karyawan (Y) dapat dipengaruhi 
secara simultan oleh variabel transparansi (X1), akuntabilitas (X2), 
pertanggungjawaban (X3), kemandirian (X4), dan kewajaran (X5). 
 
b. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 
Pengujian hasil regresi secara parsial digunakan untuk 
mengetahui apakah masing-masing variabel bebas (X) secara parsial 
mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat (Y). Cara pengambilan 
keputusan dari hasil uji t tersebut menggunakan SSPS 16 for windows 





t tabel maka ada pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat 
(Y) atau hipotesis diterima. Jika nilai t hitung < t tabel maka tidak ada 
pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) atau dapat 
dikatakan bahwa hipotesis ditolak. Hasil uji t pada penelitian ini dapat 
dilihat pada Tabel 4.18. 
Tabel 4.18 Hasil Uji t 





T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.986 5.119  3.318 .002 
Transparansi (X1) -.045 .179 -.048 -.251 .803 
Akuntabilitas (X2) .976 .563 .310 1.735 .090 
Pertanggungjawaban (X3) .726 .683 .158 1.063 .293 
Kemandirian (X4) .432 .383 .151 1.129 .265 
Kewajaran/keadilan (X5) 1.567 .670 .373 2.339 .024 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)     
Sumber : Data primer diolah, 2021     
Berdasarkan tabel 4.19, dapat di ketahui bahwa : 
1) Uji t antara variabel transparansi (X1) dengan variabel kinerja karyawan 
(Y) menunjukkan thitung = - 0,251. Sedangkan ttabel (α = 0,05 ; df residual = 
44 ) = 2,015. Karena thitung < ttabel yaitu – 0,251 < 2,015 maka dapat 
disimpulkan bahwa H1 ditolak dan H0 diterima. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa transparansi (X1) berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y). 
2) Uji t antara variabel akuntabilitas (X2) dengan variabel kinerja karyawan 
(Y) menunjukkan thitung = 1,735. Sedangkan ttabel (α = 0,05 ; df residual = 





disimpulkan bahwa H1 ditolak dan H0 diterima. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa akuntabilitas (X2) berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y). 
3) Uji t antara variabel pertanggungjawaban (X3) dengan variabel kinerja 
karyawan (Y) menunjukkan thitung = 1,063. Sedangkan ttabel (α = 0,05 ; df 
residual = 44 ) = 2,015. Karena thitung < ttabel yaitu 1,063 < 2,015 maka 
dapat disimpulkan bahwa H1 ditolak dan H0 diterima. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa pertanggungjawaban (X3) berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y). 
4) Uji t antara variabel kemandirian (X4) dengan variabel kinerja karyawan 
(Y) menunjukkan thitung = 1,129. Sedangkan ttabel (α = 0,05 ; df residual = 
44 ) = 2,015. Karena thitung < ttabel yaitu 1,129 < 2,015 maka dapat 
disimpulkan bahwa H1 ditolak dan H0 diterima. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa kemandirian (X4) berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y). 
5) Uji t antara variabel kewajaran/keadilan (X5) dengan variabel kinerja 
karyawan (Y) menunjukkan thitung = 2,339. Sedangkan ttabel (α = 0,05 ; df 
residual = 44 ) = 2,015. Karena thitung > ttabel yaitu 2,339 > 2,015 maka 
dapat disimpulkan bahwa H1 diterima dan H0 ditolak. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa kewajaran (X5) berpengaruh secara signifikan terhadap 






    
Gambar 4.4 Hasil Uji t 
Sumber: Diolah oleh penulis, 2021 
 
D. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Pengaruh Transaparansi, Akuntabilitas, Pertanggungjawaban, 
Kemandirian, dan Keadilan terhadap Kinerja Karyawan 
Hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah diduga terdapat 
pengaruh transparansi, akuntabilitas, pertanggungjawaban,  kemandirian, 
dan keadilan yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari hasil 
pengujian secara simultan (Uji F) menunjukkan bahwa transparansi, 
akuntabilitas, pertanggungjawaban, kemandirian, dan keadilan 
berpengaruh signifikan secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini dibuktikan dengan nilai Fhitung > Ftabel yaitu 21,928 > 2,43 dan  sig 
F (0.000) <  α (0,05).  
Pengaruh yang signifikan secara simultan antara transparansi, 
akuntabilitas, pertanggungjawaban, kemandirian, dan keadilan terhadap 
kinerja karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Prinsip Transparansi (X1) 
Prinsip Akuntabilitas (X2) 
Prinsip Pertanggungjawaban (X3) 
Prinsip Kemandirian (X4) 
Prinsip Keadilan (X5) 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
H0 = ditolak 
H0 = diterima 
H0 = diterima 
H0 = diterima 





Surabaya menunjukkan bahwa prinsip-prinsip good corporate governance 
(transparansi, akuntabilitas, pertanggungjawaban, kemandirian, dan 
keadilan) memberikan dampak yang besar secara bersama-sama terhadap 
kinerja karyawan, yang artinya ketika semakin baik penerapan prinsip-
prinsip dari good corporate governance pada perusahaan maka tingkat 
kinerja karyawan juga akan semakin baik. Kinerja karyawan adalah 
tingkat pencapaian prestasi atau hasil seseorang dari sasaran yang harus 
dicapai atau tugas yang harus dilaksakan dalam kurun waktu tertentu. 
Hasil kerja tersebut dapat meningkat dengan didukung oleh penerapan 
dari prinsip good corporate governance yang terdiri dari transparansi, 
akuntabilitas, pertanggungjawaban, kemandirian, dan keadilan yang telah 
ditetapkan. 
Berdasarkan hasil yang didapatkan, maka hipotesis pertama yang 
berbunyi “Variabel Transparansi (X1) , Akuntabilitas (X2), 
Pertanggungjawaban (X3), Kemandirian (X4), dan Keadilan (X5) secara 
simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
(Y)” dapat dinyatakan diterima. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Sherly (2018) dengan judul Pengaruh Penerapan Good 
Corporate Governance Terhadap Kinerja Pegawai (Studi kasus Bank 
Syariah Mandiri Cabang Bogor) yang menyatakan bahwa, hasil pengujian 
secara simultan menunjukan bahwa penerapan prinsip-prinsip Good 
Corporate Governance (GCG) yang diterapkan bersama-sama 





Mandiri Cabang Bogor. Hal ini dapat diketahui dengan nilai Fhitung > Ftabel 
= 20,238 > 2,50 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Selain itu 
penelitian ini juga sejalan dengan penelitian lain yang dilakukan oleh 
Saiful Amri (2016) dengan judul penelitian “Pengaruh Good Corporate 
Governance Terhadap Kinerja Karyawan PT Aditec Cakrawiyasa 
Semarang”, Shinta (2017) dengan judul penelitian “Analisis Penerapan 
Prinsip Good Corporate Governance Terhadap Kinerja Pegawai di 
Politeknik Negeri Batam”, Fairico (2018) dengan judul penelitian 
“Pengaruh Organization at Citizenship Behavior (OCB) dan Good 
Corporate Governance (GCG) Terhadap Kinerja Karyawan” dan Didin 
(2018) dengan judul penelitian “Pengaruh Good Corporate Governance 
Terhadap Kinerja Karyawan PT Pupuk Kujang Cikampek”, yang dimana 
semua penelitian-penelitian tersebut memperoleh hasil bahwa Good 
Corporate Governance secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 
2. Pengaruh Prinsip Transparansi terhadap Kinerja Karyawan 
Hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah diduga terdapat 
pengaruh yang signifikan antara transparansi terhadap kinerja karyawan. 
Dari uji secara parsial (Uji t) menunjukan bahwa transparansi tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
dibuktikan dengan hasil pengujian dimana diperoleh nilai thitung < ttabel 





disimpulkan bahwa prinsip transparansi yang diterapkan oleh PT. Kereta 
Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya tidak memberikan dampak 
terhadap kinerja karyawan. Dari hasil penelitian ini juga diketahui bahwa 
koefisisien regresi untuk variabel bebas X1 (Transparansi) menunjukkan 
adanya perngaruh yang berlawanan arah antara transparansi dengan 
kinerja karyawan (Y) yakni sebesar -0,045, ini bearti bahwa prinsip 
transparansi berpengaruh negatif dan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis kedua 
ditolak. 
Hal ini berarti variabel transparansi dengan indikator informasi 
yang akurat, informasi yang tepat waktu, dan informasi yang mudah 
diakses terdapat beberapa hal yang diduga menjadi faktor penyebab tidak 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Responden mungkin menganggap 
transparansi yang selama ini mereka ketahui hanya merupakan hal yang 
tidak begitu penting dalam peningkatan kinerja karyawan. Hal ini 
menyebabkan terdapat beberapa responden yang menjawab sangat tidak 
setuju dan tidak setuju terhadap item-item transparansi.  
Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
mutamimah (2014) dengan judul “Analisis Implementasi Good Corporate 
Governance Terhadap Kinerja SDM Melalui Organizational 
Commitment” yang menyatakan bahwa prinsip transparansi berpengaruh 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun hasil penelitian ini 





dilakukan oleh Jayanti (2016) Good Corporate Governance Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi pada karyawan PT Pos Indonesia (Persero) 
Tuban, yang menyatakan bahwa prinsip transparansi memiliki pengaruh 
signifikan yang posistif terhadap kinerja karyawan. Hasil yang tidak 
sejalan antara penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Jayanti 
(2016) bisa jadi disebabkan karena : 
1. Adanya perbedaan lokasi penelitian, dimana penelitian ini 
mengambil tempat di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya sedangkan penelitian yang dilakukan 
oleh jayanti pada tahun 2016 berlokasi di PT Pos Indonesia 
(Persero) Tuban. Dengan lokasi penelitian yang berbeda, hasil 
yang diperoleh tidak sejalan bisa saja terjadi seperti hasil yang 
didapat saat ini . 
2. Adanya perbedaan dalam jumlah sampel dan teknik 
pengambilan sampel. Dalam penelitian ini menggunakan 
sampel sebanyak 50 responden dengan menggunakan teknik 
Purposive sampling sedangkan penelitian yang dilakukan oleh 
jayanti (2016) menggunakan sampel sebanyak 64 responden 
dengan menggunakan teknik sampel jenuh. Dilihat dengan 
adanya perbedaan tersebut sudah dapat memungkinkan  
membuat hasil dari penelitian yang berbeda. Selain perbedaan 
dalam segi jumlah responden yang digunakan sebagai sampel, 





responden/karakteristik responden (jenis kelamin, usia, 
pendidikan, dan masa kerja) dalam kedua penelitian ini. 
3. Apabila dilihat dari grand mean (X1) sebesar 3,7 yang 
menunjukan bahwa PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 
VIII Surabaya telah melaksanakan prinsip tranparancy dari 
Good Corporate Governance dengan cukup baik, yang mana 
mayoritas jawaban yang diberikan oleh responden adalah 
setuju. Meskipun demikian, ada beberapa responden 
memberikan respon tidak setuju dan sangat tidak setuju, hal ini 
terjadi mungkin karena dalam penerapan prinsip tranparancy 
belum berjalan dengan baik seperti penyampaian informasi / 
kebijakan yang berlaku kepada karyawan secara lengkap dan 
jelas belum tersampaikan dengan baik kepada seluruh 
karyawan sehingga masih terdapat responden yang 
memberikan jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju 
terhadap item-item pertanyaan X1 . Dengan demikian sudah 
dapat memungkinkan bahwa hasil yang didapat tidak dapat 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, 
sehingga hasil dari penelitian ini berbeda dengan penelitian 
sebelumnya.  
4. Berdasarkan distribusi frekuensi responden yang berdasarkan 
pendidikan, diketahui bahwa mayoritas dari responden 





SMA/Sederajat, maka memungkinan kesadaran akan penerapan 
GCG tidak akan optimal sehingga berdampak pada hasil yang 
tidak signifikan.  
5. Dilihat dari gambaran responden berdasarkan masa kerja 
diketahui bahwa lebih banyak responden yang berada pada 
inteval masa kerja antara 2-6 tahun, hal ini membuat karyawan 
dengan masa kerja yang masih sebentar tersebut belum 
memahami pentingnya penerapan GCG pada perusahaan 
sehinga berdapampak pada hasil yang tidak signifikan.  
 
3. Pengaruh Prinsip Akuntabilitas terhadap Kinerja Karyawan 
Hipotesis yang ketiga dalam penelitian ini adalah diduga terdapat 
pengaruh yang signifikan antara akuntabilitas terhadap kinerja karyawan. 
Dari hasil analisis regresi diketahui koefisien regresi untuk akuntabilitas 
menunjukan bahwa adanya pengaruh yang searah antara akuntabilitas 
dengan kinerja karyawan sebesar 0,976, yang bearti akuntabilitas 
berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan.  Dari uji secara 
parsial (Uji t) didapatkan hasil thitung < ttabel yaitu 1,735 < 2,015 dan nilai 
sig 0,090 > 0,05, yang bearti prinsip akuntabilitas tidak berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel akuntabilitas positif dan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis yang 





Hal ini menunjukkan bahwa variabel akuntabilitas dengan 
indikator peran dan tanggungjawab yang jelas terdapat beberapa hal yang 
diduga menjadi faktor yang menyebabkan akuntabilitas tidak berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Penyebabnya adalah karena 
banyaknya responden yang menjawab netral, tidak setuju, dan tidak setuju 
pada item penelitian X2.1 (saya menyelesaikan pekerjaan dengan baik) 
yang jika diprosentase kan responden yang menjawab netral, tidak setuju, 
dan sangat tidak setuju pada item ini sebanyak 20%, untuk item X2.2 
(saya memberikan laporan tugas yang saya kerjakan kepada pimpinan) 
sebanyak 22%, dan total untuk item X2.3 (saya merasa wewenang dan 
pembagian kerja yang diberikan kepada saya jelas) responden yang 
menjawab tidak setuju dan netral sebanyak 20%. Hal ini disebabkan 
karena tidak semua responden yang menyelesaikan pekerjaan dengan baik 
dan  memberikan laporan kepada atasannya, selain itu juga masih ada 
responden yang merasa bahwa wewenang dan pembagian kerja yang di 
berikan kepadanya masih belum jelas. Ini bearti bahwa masih kurangnya 
fungsi kontrol dari atasan dalam mengawasi kinerja karyawan terbukti 
dengan adanya karyawan yang masih belum menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik dan memberikan laporan, selain itu pembagian tugas dan 
wewenang yang diberikan oleh PT Kereta Api Indonesia kepada beberapa 
karyawannya masih ada yang belum jelas. 
Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 





Governance Terhadap Kinerja SDM Melalui Organizational 
Commitment” yang menyatakan bahwa prinsip akuntabilitas  berpengaruh 
positif tapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun hasil dari 
penelitian ini dan penelitian mutamimah (2014) tidak sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Jayanti (2016) Good Corporate 
Governance Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada karyawan PT Pos 
Indonesia (Persero) Tuban, yang menyatakan bahwa prinsip akuntabilitas 
memiliki pengaruh signifikan yang positif terhadap kinerja karyawan.  
Tidak sejalannya hasil penelitian ini dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Jayanti (2016) Good Corporate Governance Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi pada karyawan PT Pos Indonesia (Persero) 
Tuban, yang menyatakan bahwa prinsip Akuntabilitas  memiliki pengaruh 
signifikan yang posistif terhadap kinerja karyawan, bisa jadi disebabkan 
karena : 
1. Adanya perbedaan lokasi penelitian, dimana penelitian ini 
mengambil tempat di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya sedangkan penelitian yang dilakukan 
oleh jayanti pada tahun 2016 berlokasi di PT Pos Indonesia 
(Persero) Tuban. Dengan lokasi penelitian yang berbeda, hasil 
yang diperoleh tidak sejalan bisa saja terjadi seperti hasil yang 
didapat saat ini . 
2. Adanya perbedaan dalam jumlah sampel dan teknik 





sampel sebanyak 50 responden dengan menggunakan teknik 
Purposive sampling sedangkan penelitian yang dilakukan oleh 
jayanti (2016) menggunakan sampel sebanyak 64 responden 
dengan menggunakan teknik sampel jenuh. Dilihat dengan 
adanya perbedaan tersebut sudah dapat memungkinkan  
membuat hasil dari penelitian yang berbeda. Selain perbedaan 
dalam segi jumlah responden yang digunakan sebagai sampel, 
juga pasti ada perbedaan dalam gambaran umum 
responden/karakteristik responden (jenis kelamin, usia, 
pendidikan, dan masa kerja) dalam kedua penelitian ini. 
3. Apabila dilihat dari grand mean (X2) sebesar 3,9 yang 
menunjukan bahwa PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 
VIII Surabaya telah melaksanakan prinsip Accountability dari 
Good Corporate Governance dengan cukup baik, yang mana 
mayoritas jawaban yang diberikan oleh responden adalah 
setuju. Meskipun demikian, ada beberapa responden 
memberikan respon tidak setuju dan sangat tidak setuju, hal ini 
terjadi mungkin karena dalam penerapan prinsip Accountability 
belum berjalan dengan baik seperti wewenang dan pembagian 
kerja yang diberikan belum jelas untuk beberapa karyawan. 
Dengan adanya pembagian kerja yang belum jelas untuk 
beberapa responden, hal tersebut sudah dapat memungkinkan 





berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, 
sehingga hasil dari penelitian ini berbeda dengan penelitian 
sebelumnya.  
4. Berdasarkan distribusi frekuensi responden yang berdasarkan 
pendidikan, diketahui bahwa mayoritas dari responden 
memiliki pendidikan terakhir yang rendah yakni 
SMA/Sederajat, maka memungkinan kesadaran akan penerapan 
GCG tidak akan optimal sehingga berdampak pada hasil yang 
tidak signifikan.  
5. Dilihat dari gambaran responden berdasarkan masa kerja 
diketahui bahwa lebih banyak responden yang berada pada 
inteval masa kerja antara 2-6 tahun, hal ini membuat karyawan 
dengan masa kerja yang masih sebentar tersebut belum 
memahami dan memiliki kesadaran pentingnya penerapan 
GCG yang salah satu prinsipnya adalah akuntabilitas. Dimana 
salah satu item dari indikatornya memuat tentang pembagian 
wewenang dan pembagian kerja yang harus jelas, karena 
responden belum memahi pentingnya hal tersebut sehingga 
berdapampak pada hasil yang tidak signifikan.  
 
4. Pengaruh Prinsip Pertanggungjawaban terhadap Kinerja Karyawan 
Hipotesis yang keempat dalam penelitian ini adalah diduga adanya 





kinerja karyawan. Dari uji secara parsial (Uji t) menunjukan bahwa 
pertanggungjawaban tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian dimana diperoleh 
nilai thitung < ttabel yaitu 1,063 < 2,015 dan nilai Signifikasi 0,293 yang 
artinya nilai sig > α = 0,05 yang bearti bahwa hipotesis ditolak. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa prinsip pertanggungjawaban yang diterapkan 
oleh PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya tidak 
memberikan dampak terhadap kinerja karyawan. Dari hasil penelitian ini 
juga diketahui bahwa koefisisien regresi untuk variabel bebas X3 
(Pertanggungjawaban) menunjukkan adanya perngaruh yang searah 
antara pertanggungjawaban dengan kinerja karyawan (Y) yakni sebesar 
0,726, ini bearti bahwa prinsip transparansi berpengaruh positif dan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa hipotesis keempat ditolak. 
Hal ini menunjukkan bahwa penerapan prinsip 
pertanggungjawaban pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya sudah cukup baik, namun masih perlu adanya peningkatan 
untuk mendorong kinerja karyawan. Sebagai contoh perusahaan harus 
lebih mampu untuk memanfaatkan sumber daya dengan baik dan 
merespon perubahan teknologi dan tren yang muncul dengan cepat, 
karena untuk saat ini masih ada responden yang merasa tidak setuju 
bahwa perusahaan telah melakukan hal tersebut dengan baik. Selain itu 





dan keselamatan kerja dengan lebih baik lagi, karena masih terdapat 
responden sebanyak 2% yang menjawab tidak setuju dan 12% yang 
menjawab netral bahwa perusahaan telah menerapkan program kesehatan 
dan keselamatan kerja. Sehingga apabila perusahaan menerapkan program 
kesehatan dan keselamatan kerja dengan lebih baik lagi maka diharapkan 
kinerja dari karyawannya akan lebih baik juga.  
Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ni 
Kadek Desy (2017) yang berjudul “Pengaruh Prinsip-prinsip Good 
Corporate Governance, Motivasi, dan Budaya Organisasi Terhadap 
Kinerja Karyawan” yang menyatakan bahwa prinsip resposibility 
(pertanggungjawaban) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Namun hasil penelitian ini dan penelitian yang dilakukan oleh 
Ni kadek Desy (2017) tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh  Jayanti (2016) Good Corporate Governance Terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi pada karyawan PT Pos Indonesia (Persero) Tuban, yang 
menyatakan bahwa prinsip responsibility (pertanggungjawaban) memiliki 
pengaruh signifikan yang positif terhadap kinerja karyawan. Tidak 
sejalannya penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Jayanti 
(2016) Good Corporate Governance Terhadap Kinerja Karyawan (Studi 
pada karyawan PT Pos Indonesia (Persero) Tuban, yang menyatakan 
bahwa prinsip responsibility/pertanggungjawaban memiliki pengaruh 






1. Adanya perbedaan lokasi penelitian, dimana penelitian ini 
mengambil tempat di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya sedangkan penelitian yang dilakukan 
oleh jayanti pada tahun 2016 berlokasi di PT Pos Indonesia 
(Persero) Tuban. Dengan lokasi penelitian yang berbeda, hasil 
yang diperoleh tidak sejalan bisa saja terjadi seperti hasil yang 
didapat saat ini . 
2. Adanya perbedaan dalam jumlah sampel dan teknik 
pengambilan sampel. Dalam penelitian ini menggunakan 
sampel sebanyak 50 responden dengan menggunakan teknik 
Purposive sampling sedangkan penelitian yang dilakukan oleh 
jayanti (2016) menggunakan sampel sebanyak 64 responden 
dengan menggunakan teknik sampel jenuh. Dilihat dengan 
adanya perbedaan tersebut sudah dapat memungkinkan  
membuat hasil dari penelitian yang berbeda. Selain perbedaan 
dalam segi jumlah responden yang digunakan sebagai sampel, 
juga pasti ada perbedaan dalam gambaran umum 
responden/karakteristik responden (jenis kelamin, usia, 
pendidikan, dan masa kerja) dalam kedua penelitian ini. 
3. Apabila dilihat dari grand mean (X3) sebesar 4,3 yang 
menunjukan bahwa PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 
VIII Surabaya telah melaksanakan prinsip Responsibility dari 





mayoritas jawaban yang diberikan oleh responden adalah 
setuju. Meskipun demikian, ada beberapa responden 
memberikan respon tidak setuju, hal ini terjadi mungkin karena 
dalam penerapan prinsip Responsibility belum berjalan dengan 
baik seperti perusahaan belum mampu memelihara lingkungan 
bisnis yang sehat. Dengan demikian sudah dapat 
memungkinkan bahwa hasil yang didapat dari penelitian ini 
menyatakan Responsibility / Pertanggungjawaban (X3) tidak 
dapat berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, 
sehingga hasil dari penelitian ini berbeda dengan penelitian 
sebelumnya.  
4. Berdasarkan distribusi frekuensi responden yang berdasarkan 
pendidikan, diketahui bahwa mayoritas dari responden 
memiliki pendidikan terakhir yang rendah yakni 
SMA/Sederajat, maka memungkinan kesadaran akan penerapan 
GCG tidak akan optimal sehingga berdampak pada hasil yang 
tidak signifikan.  
5. Dilihat dari gambaran responden berdasarkan masa kerja 
diketahui bahwa lebih banyak responden yang berada pada 
inteval masa kerja antara 2-6 tahun, hal ini membuat karyawan 
dengan masa kerja yang masih sebentar tersebut belum 





responsibility pada perusahaan sehinga berdapampak pada hasil 
yang tidak signifikan. 
Selain itu, hasil penelitian ini juga tidak sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Shinta wahyu (2017) dengan judul penelitian 
“Analisis Penerapan Prinsip Good Corporate Governance Terhadap 
Kinerja Pegawai di Politeknik Negeri Batam” yang juga menyatakan 
bahwa prinsip responsibility (Pertanggungjawaban) secara parsial 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 
5. Pengaruh Prinsip Kemandirian terhadap Kinerja Karyawan 
Hipotesis yang kelima dalam penelitian ini adalah diduga adanya 
pengaruh yang signifikan antara variabel kemandirian terhadap kinerja 
karyawan. Dari uji secara parsial (Uji t) menunjukan bahwa kemandirian 
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
dibuktikan dengan hasil pengujian dimana diperoleh nilai thitung < ttabel 
yaitu 1,129 < 2,015 dan nilai Sig = 0,265 > α = 0,05 yang bearti bahwa 
hipotesis ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa prinsip kemandirian 
yang diterapkan oleh PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya tidak memberikan dampak terhadap kinerja karyawan. Dari 
hasil penelitian ini juga diketahui bahwa koefisisien regresi untuk variabel 
bebas X4 (Kemandirian) menunjukkan adanya pengaruh yang searah 
antara kemandirian dengan kinerja karyawan (Y) yakni sebesar 0,432, ini 





berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa hipotesis kelima ditolak. 
Hal ini bearti dalam penerapan prinsip kemandirian pada PT. 
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya belum cukup baik, 
dikarenakan masih ada responden yang menjawab sangat tidak setuju, 
setuju, dan netral terhadap item-item kemandirian. Jadi, PT. Kereta Api 
Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya harus lebih serius dalam 
meningkatkan dan menerapkan prinsip kemandirian seperti contoh 
perusahaan harus meningkatkan tata kelola yang lebih profesional, 
perusahaan harus sudah terbebas dari benturan kepentingan dan dari 
pengaruh/tekanan dari pihak manapun, jika hal ini dapat 
diterapkan/ditingkatkan dengan baik maka kinerja dari karyawan pun 
akan meningkat. Hal ini tidak sejalan dengan hasil analisis hubungan 
prinsip kemandirian dengan Kinerja Karyawan pada penelitian Ni Kadek 
desy (2017) yang berjudul “Pengaruh Prinsip-Prinsip Good Corporate 
Governance, Motivasi, dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan” didapatkan nilai koefisien regresi sebesar 0,279 dan nilai sig. 
T sebesar 0,005 yang menunjukkan bahwa independency memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Tidak sejalannya hasil penelitian dalam penelitian ini dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Ni Kadek Desy Yasinta Putri (2017) 
Pengaruh Prinsip-prinsip Good Corporate Governance , Motivasi, dan 





kemandirian/ Indenpendency memiliki pengaruh signifikan yang posistif 
terhadap kinerja karyawan. Hasil yang tidak sejalan ini bisa jadi 
disebabkan karena : 
1. Adanya perbedaan lokasi penelitian, dimana penelitian ini 
mengambil tempat di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
DAOP VIII Surabaya sedangkan penelitian yang dilakukan 
oleh Ni Kadek Desy pada tahun 2017 berlokasi di Bank 
Perkreditan Rakyat di Kabupaten Badung, Bali. Dengan lokasi 
penelitian yang berbeda, hasil yang diperoleh tidak sejalan bisa 
saja terjadi seperti hasil yang didapat saat ini . 
2. Adanya perbedaan dalam jumlah sampel. Dalam penelitian ini 
menggunakan sampel sebanyak 50 responden sedangkan 
penelitian yang dilakukan oleh Ni Kadek Desy (2017) 
menggunakan sampel sebanyak 138 responden dari 52 BPR 
yang tersebar di Kabupaten Badung, Bali. Dilihat dengan 
adanya perbedaan tersebut sudah dapat memungkinkan  
membuat hasil dari penelitian yang berbeda. Selain perbedaan 
dalam segi jumlah responden yang digunakan sebagai sampel, 
juga pasti ada perbedaan dalam gambaran umum 
responden/karakteristik responden (jenis kelamin, usia, 
pendidikan, dan masa kerja) dalam kedua penelitian ini. 
3. Apabila dilihat dari grand mean (X4) sebesar 3,4 yang 





VIII Surabaya telah melaksanakan prinsip independency dari 
Good Corporate Governance dengan cukup baik, yang mana 
mayoritas jawaban yang diberikan oleh responden adalah 
setuju. Meskipun demikian, ada beberapa responden 
memberikan respon tidak setuju dan sangat tidak setuju, hal ini 
terjadi mungkin karena dalam penerapan prinsip independency 
belum berjalan dengan baik seperti perusahaan yang belum 
terbebas dari pengaruh/tekanan dari pihak manapun, sehingga 
masih terdapat responden yang memberikan jawaban tidak 
setuju dan sangat tidak setuju terhadap item-item pertanyaan X1 
. Dengan demikian sudah dapat memungkinkan bahwa hasil 
yang didapat adalah prinsip kemandirian (Independency) tidak 
dapat berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, 
sehingga hasil dari penelitian ini berbeda dengan penelitian 
sebelumnya.  
4. Berdasarkan distribusi frekuensi responden yang berdasarkan 
pendidikan, diketahui bahwa mayoritas dari responden 
memiliki pendidikan terakhir yang rendah yakni 
SMA/Sederajat, maka memungkinan kesadaran akan penerapan 
GCG tidak akan optimal sehingga berdampak pada hasil yang 
tidak signifikan.  
5. Dilihat dari gambaran responden berdasarkan masa kerja 





inteval masa kerja antara 2-6 tahun yakni sebanyak 22 
responden, hal ini membuat karyawan dengan masa kerja yang 
tergolong masih sebentar tersebut belum memahami 
pentingnya penerapan GCG terutama tentang prinsip 
independency pada perusahaan sehinga berdapampak pada 
hasil yang tidak signifikan.  
Hasil penelitian ini juga tidak sejalan dengan penlitian yang 
dilakukan oleh Shinta (2017) dengan judul “Analisis Penerapan Prinsip 
Good Corporate Governance Terhadap Kinerja Pegawai di Politeknik 
Negeri Batam” , yang juga menyatakan bahwa prinsip kemandirian 
berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
diketahui karena pada penelitian shinta (2017) didapatkan nilai thitung 
sebesar 0,547 dan nilai ttabel sebesar 1,667 yang bearti thitung > ttabel.  
 
6. Pengaruh Prinsip Keadilan terhadap Kinerja Karyawan 
Hipotesis yang keenam dalam penelitian ini adalah diduga bahwa 
ada pengaruh yang signifikan antara variabel keadilan terhadap kinerja 
karyawan. Dari Uji t antara variabel keadilan (X5) dengan variabel kinerja 
karyawan (Y) menunjukkan t hitung > t tabel yaitu 2,339 > 2,015 dan nilai sig 
= 0,024 < α = 0,05 , yang bearti hipotesis diterima dan dapat disimpulkan 
bahwa keadilan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dari hasil penelitian ini juga diketahui bahwa koefisisien regresi untuk 





antara keadilan dengan kinerja karyawan (Y) yakni sebesar 1,567, ini 
bearti bahwa prinsip kemandirian berpengaruh positif. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa prinsip kewajaran berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini bearti bahwa apabila prinsip keadilan 
dilakukan dengan baik makan akan semakin tinggi pula kinerja karyawan, 
atau sebaliknya jika prinsip keadilan tidak dapat dilakukan dengan baik 
maka kinerja karyawan juga semakin buruk. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Mutamimah (2014) dengan judul “Analisis Implementasi 
Good Corporate Governance Terhadap Kinerja SDM melalui 
Organizational Commitment”, Jayanti (2016) dengan judul “Good 
Corporate Governance Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada 
karyawan PT Pos Indonesia (Persero) Tuban”, dan Sherly (2017) dengan 
judul “Pengaruh Penerapan Prinsip-Prinsip Good Corporate Governance 
Terhadap Kinerja Pegawai (Studi kasus Bank Syariah Mandiri Cabang 
Bogor)” yang semuanya menyatakan bahwa prinsip fairness (keadilan) 
memiliki pengaruh signifikan yang positif terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil yang ada, maka hipotesis keenam yang berbunyi 
bahwa variabel keadilan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan dapat dinyatakan diterima. Diantara variabel-variabel 
dalam penelitian ini hanya variabel keadilan yang memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini terjadi karena PT. Kereta 





menduduki posisi tertentu yang sesuai dengan kompetensi terhadap  
semua karyawan tanpa membeda-bedakan karyawan satu dengan yang 
lainnya, PT. Kereta Api Indonesia (Persero) juga telah menerapkan sistem 
penghasilan pekerja dan kesejahteraan yang memuat kebijakan skema 
penghasilan pekerja sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-
undangan dan pemenuhan hak-hak kesejahteraan, selain itu PT. Kereta 
Api Indonesia (Persero) juga telah menerapkan penghargaan dan sanksi 
atas penerapan pedoman perilaku dan displin mulai dari menyusun 
kebijakan, program penghargaan untuk prestasi baik unit dan individu, 
melakukan sosialisasi kebijakan penghargaan dan sansi serta program 
penghargaan ke seluruh pekerja sampai dengan penerapan yang konsisten 
sesuai dengan program dilakukan dengan baik, sehingga variabel 
kewajaran dalam penelitian ini menjadi satu-satunya variabel yang 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Kereta Api 







Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui variabel mana sajakah yang 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan, dalam penelitian ini 
variabel bebas yang digunakan adalah variabel transparansi (X1), 
akuntabilitas (X2), pertanggungjawaban (X3), kemandirian (X4), kewajaran 
(X5), sedangkan variabel terikat yang digunakan adalag variabel kinerja 
karyawan (Y). 
Berdasarkan hasil pengujian pada bab sebelumnya maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Variabel transparansi (X1), akuntabilitas (X2), pertanggungjawaban 
(X3), kemandirian (X4), dan kewajaran (X5) secara simultan memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 
2. Variabel transparansi (X1) berpengaruh negatif dan tidak berpengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 
3. Variabel akuntabilitas (X2) berpengaruh positif dan tidak berpengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 
4. Variabel Pertanggungjawaban (X3) berpengaruh positif dan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
5. Variabel Kemandirian (X4) berpengaruh positif dan tidak berpengaruh 





6. Variabel Kewajaran (X5) berpengaruh positif dan berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
B. Saran  
Beberapa saran berikut bisa dijadikan sebagai bahan evaluasi dan 
pertimbangan bagi karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII 
Surabaya. 
1. Pada variabel transparansi , terdapat salah satu item tentang keterbukaan 
informasi yang dimana diketahui bahwa menurut beberapa karyawan 
perusahaan masih belum memberikan informasi secara lengkap, jelas, dan 
tepat waktu. Oleh karena itu diharapkan, PT. Kereta Api Indonesia 
(Persero) DAOP VIII Surabaya lebih membuka informasi yang berkaitan 
dengan karyawan seperti sistem penggajian, cuti, kebijakan/keputusan, 
perubahan peraturan, dsb. Dengan adanya keterbukaan informasi 
diharapkan kinerja karyawan menjadi lebih baik lagi dikarenakan 
informasi yang ingin mereka ketahui mudah untuk mereka akses. 
2. Pada variabel akuntabilitas, terdapat item yang menjelaskan tentang 
wewenang dan pembagian kerja yang masih terdapat karyawan yang 
merasa bahwa wewenang dan pembagian kerja kepadanya masih belum 
jelas. oleh karena itu diharapkan perusahaan lebih memperjelas lagi 
wewenang dan pembagian kerja dari setiap karyawan agar tidak terjadi 
tumpang tindih. Dengan adanya kejelasan wewenang dan pembagian 





menyelesaikan tugas nya dengan demikian kinerja karyawan juga akan 
sangat baik. 
3. Pada variabel pertanggungjawaban, terdapat item penerapan program 
kesehatan dan keselamatan kerja karena beberapa dari karyawan 
memberikan jawaban netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju bearti 
dalam hal ini PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya 
masih belum baik dan maksimal dalam menerapkan program kesehatan 
dan keselamatan kerja. Sehingga untuk kedepannya diharapkan 
perusahaan lebih konsentrasi dan lebih baik lagi dalam menyusun dan 
menerapkan program kesehatan dan keselamatan kerja. Karena jika 
karyawan merasa adanya jaminan kesehatan dan keselamatan dalam 
bekerja, maka kinerja karyawan akan lebih baik lagi. 
4. Pada variabel kemandirian, terdapat sebanyak 56% responden yang 
menjawab netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju pada item 
perusahaan sudah terbebas dari benturan kepentingan, yang bearti 
menurut mayoritas dari karyawan yang menjadi responden penelitian ini 
PT. Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya masih belum 
terbebas dari benturan kepentingan. Oleh karena itu PT. Kereta Api 
Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya diharapkan mampu mengelola 
perusahaan secara profesional tanpa konflik kepentingan dan pengaruh 
atau tekanan dari pihak manapun yang tidak sesuai dengan peraturan 
perundang-undangan yang berlaku dan prinsip-prinsip korporasi sehat, 





No.PER-01/MBU/2011 tanggal 1 Agustus 2011 tentang Penerapan Tata 
Kelola Perusahaan yang Baik (Good Corporate Governance) pada 
BUMN.  
5. Pada variabel kewajaran, terdapat item tentang sistem reward (ganjaran) 
dan punishment (hukuman) yang dimana menurut 22% karyawan yang 
menjadi responden masih belum memiliki sistem yang jelas mengenai hal 
tersebut (2% menjawab sangat tidak setuju, 4% menjawab tidak setuju , 
16% menjawab netral). Oleh karena itu, diharapkan PT. Kereta Api 
Indonesia (Persero) DAOP VIII Surabaya memperbaiki lagi sistem 
reward dan punishment yang sudah ada. Karena apabila sistem reward 
jelas maka karyawan akan lebih bersemangat dalam menyelesaikan 
tugasnya dan apabila sistem punishment juga diperbaiki dan diperjelas 
maka karyawan akan lebih berhati-hati dalam mengerjakan tugasnya 
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Yth. Bapak/Ibu Saudara/i 
Karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi VIII Surabaya 
Di Tempat 
 
 Sehubungan dengan penelitian guna memenuhi tugas akhir program S1, 
saya : 
Nama  : Diah Erawati Suseno 
Fakultas : Ilmu Administrasi 
Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia 
Universitas : Universitas Brawijaya 
 Dengan judul penelitian “Pengaruh Persepsi Transparansi, Akuntabilitas, 
Pertanggungjawaban, Kemandirian, dan Kewajaran Terhadap Kinerja Karyawan” 
memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i meluangkan waktu untuk menjadi 
responden dengan cara mengisi daftar pertanyaan ini. Data ini dipergunakan untuk 
keperluan akademis dan dijamin kerahasiaannya. 
 Sebelumnya saya mengucapkan terimakasih atas bantuan dan kesediaan 
Bapak/Ibu/Saudara/i dalam mengisi daftar pertanyaan ini. 
 
Hormat saya, 
Diah Erawati Suseno 
 
I. Identitas Responden 
1. Jenis Kelamin   : Laki-laki / Perempuan *) 
2. Usia (Wajib diisi)  : ........................................ Tahun 
3. Unit Kerja (Wajib diisi) : ........................................  
4. Masa Kerja   : ........................................ Tahun 
5. Pendidikan Terakhir  : .............. Jurusan : ..................................... 
 
Keterangan : *Lingkari yang sesuai 
 
II. Petunjuk Pengisian 
Mohon Bapak/Ibu/Saudara/i mengisi kuesioner berikut dengan memberi tanda “” 
(cek) berdasarkan kesesuaian pertanyaan dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara/i. 








SS = Sangat Setuju   
S = Setuju 
N = Netral 
TS = Tidak Setuju 
STS = Sangat Tidak Setuju 
III. Daftar Pertanyaan 
NO. Pertanyaan 
Jawaban 




Perusahaan memberikan informasi secara lengkap dan 
jelas tentang sistem penggajian 
     
2.  
Perusahaan menyampaikan kebijakan/keputusan kepada 
karyawan secara lemgkap dan jelas 
     
3.  
Perusahaan memberikan informasi secara lengkap dan 
jelas tentang laporan keuangan perusahaan dan keadaan 
keuangan perusahaan 
     
X1.2 
4. 
Perusahaan menyampaikan perubahan peraturan tepat 
waktu 
     
5. Perusahaan menyampaikan penugasan tepat waktu      
6. 
Perusahaan menunjuk karyawan untuk dinas luar 
beberapa hari sebelum pelaksanaan 
     
X1.3 
7. 
Kebijakan/keputusan yang berlaku di perusahaan mudah 
diakses oleh karyawan 
     
8. Saya mudah mengetahui sisa cuti yang saya terima      
9. Laporan keuangan perusahaan mudah diakses      
Accountability/Akuntabilitas (X2) 
10. Saya menyelesaikan pekerjaan dengan baik      
11. 
Saya memberikan laporan tugas yang saya kerjakan 
kepada pimpinan 
     
12. 
Saya merasa wewenang dan pembagian kerja yang 
diberikan kepada saya jelas 
     
Responsibility/Pertanggungjawaban (X3) 
13. 
Perusahaan memiliki Peraturan Perusahaan dan Kode 
Etik Perusahaan 






Menurut saya perusahaan telah mampu memelihara 
lingkungan bisnis yang sehat (memanfaatkan sumber 
daya dengan baik, segera merespon perubahan teknologi 
dan tren yang muncul) 
     
15. 
Perusahaan menerapkan program kesehatan dan 
keselamatan kerja 
     
Independency/Kemandirian (X4) 
16. 
Saya merasa perusahaan telah melaksanakan tata kelola 
yang profesional (melaksanakan fungsi dan tugasnya 
sesuai dengan anggaran dasar dan peraturan) 
     
17. Perusahaan sudah terbebas dari benturan kepentingan      
18. 
Saya merasa bahwa perusahaan telah terbebas dari 
pengaruh/tekanan dari pihak manapun yang tidak sesuai 
dengan perundang-undangan yang berlalu dan prinsip 
korporasi yang sehat 
     
Fairness/Keadilan (X5) 
19. 
Perusahaan memberikan kesempatan promosi kepada 
semua karyawan 
     
20. Saya menerima insentif dan tunjangan      
21. 
Perusahaan telah memiliki peraturan yang jelas tentang 
sistem reward (ganjaran) dan punishment (hukuman) 
     
Kinerja Karyawan (Y) 
Y.1.1 
22. 
Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar 
perusahaan 
     
23. 
Saya menyelesaikan pekerjaan lebih banyak 
dibandingkan dengan teman saya dalam satu unit 
     
24. 
Atasan saya menetapkan jumlah pekerjaan yang harus 
saya capai 
     
Y.1.2 
25. Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai pada waktunya      
26. Saya tidak menunda pekerjaan yang telah diberikan      
27. 
Saya merasa ada peningkatan waktu (lebih cepat) 
menyelesaikan pekerjaan saya dibandingkan awal saya 
bekerja dulu 
     
Y.1.3 
28. Saya disiplin dalam bekerja      
29. Saya selalu hadir tepat waktu      






31. Saya selalu teliti dalam menyelesaikan tugas      
32. 
Saya merasa hasil pekerjaan saya sesuai dengan yang 
diinginkan oleh perusahaan 
     
33. Saya mampu bekerja tanpa pengawasan      
Y.1.5 
34. 
Saya mampu berkoordinasi dengan rekan kerja dalam 
menyelesaikan tugas 
     
35. Saya selalu berkontribusi dalam bekerja dalam tim      
36.  Saya mampu bekerjasama dengan rekan kerja saya      
 
Lampiran 3 : Skor Jawaban Responden 
Data Kuesioner Variabel Transparansi (X1) 
NO. X1.1.1 X1.1.2 X1.1.3 X1.2.1 X1.2.2 X1.2.3 X1.3.1 X1.3.2 X1.3.3 TX1 
1. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
2. 5 4 4 5 4 4 5 5 4 40 
3. 5 5 4 5 5 4 4 5 4 41 
4. 4 4 4 4 4 5 5 5 4 39 
5. 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 
6. 5 5 4 5 5 5 4 5 4 42 
7. 4 4 3 3 3 4 3 4 4 32 
8. 5 5 4 5 5 4 4 5 3 40 
9. 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 
10. 4 4 4 3 4 3 4 4 4 34 
11. 5 4 4 4 4 3 4 4 3 35 
12. 1 1 2 2 1 2 2 2 2 15 
13. 5 5 4 4 4 3 4 4 3 36 
14. 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 
15. 5 5 3 5 4 5 5 5 3 40 
16. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
17. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
18. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
19. 1 2 2 1 2 1 2 1 2 14 
20. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
21. 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
22. 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
23. 5 5 5 4 4 4 4 4 4 39 
24. 5 5 5 3 3 2 5 5 3 36 
25. 4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 





NO. X1.1.1 X1.1.2 X1.1.3 X1.2.1 X1.2.2 X1.2.3 X1.3.1 X1.3.2 X1.3.3 TX1 
27. 4 4 4 4 4 4 4 3 2 33 
28. 5 5 4 4 4 4 4 4 3 37 
29. 4 4 3 4 4 3 4 5 4 35 
30. 5 5 4 5 5 4 4 5 4 41 
31. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
32. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
33. 2 2 2 2 2 2 2 1 2 17 
34. 1 1 2 2 1 1 1 1 2 12 
35. 1 1 1 1 2 2 2 1 2 13 
36. 2 2 3 2 3 2 2 2 2 20 
37. 4 2 4 2 2 3 4 4 2 27 
38. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
39. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
40. 4 4 3 4 4 4 4 4 3 34 
41. 2 1 2 1 2 2 1 1 1 13 
42. 3 3 3 3 3 3 3 4 3 28 
43. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
44. 4 4 4 4 4 4 5 5 4 38 
45. 5 5 4 5 5 5 4 5 3 41 
46. 1 1 1 1 2 1 1 1 1 10 
47. 5 5 3 4 4 3 4 5 2 35 
48. 5 4 4 3 3 3 4 5 3 34 
49. 5 4 4 4 4 4 4 5 4 38 
50. 5 4 3 4 4 4 4 5 3 36 
 
Data Kuesioner Variabel Akuntabilitas (X2) 
NO. X2.1 X2.2 X2.3 TX2 
1. 4 4 4 12 
2. 5 5 4 14 
3. 4 4 4 12 
4. 4 4 4 12 
5. 4 4 4 12 
6. 4 5 5 14 
7. 4 4 4 12 
8. 5 5 5 15 
9. 4 4 3 11 
10. 4 4 4 12 
11. 4 4 4 12 





NO. X2.1 X2.2 X2.3 TX2 
13. 4 4 4 12 
14. 4 4 4 12 
15. 5 5 4 14 
16. 4 4 4 12 
17. 5 5 5 15 
18. 4 4 4 12 
19. 1 2 2 5 
20. 4 4 4 12 
21. 4 4 4 12 
22. 4 4 4 12 
23. 4 4 4 12 
24. 5 5 5 15 
25. 4 4 4 12 
26. 4 4 4 12 
27. 4 4 4 12 
28. 3 3 4 10 
29. 4 4 4 12 
30. 4 4 4 12 
31. 4 4 4 12 
32. 4 4 4 12 
33. 2 2 2 6 
34. 3 2 3 8 
35. 2 1 2 5 
36. 3 3 3 9 
37. 4 3 4 11 
38. 5 5 5 15 
39. 4 4 4 12 
40. 5 5 5 15 
41. 3 2 2 7 
42. 2 3 2 7 
43. 5 5 5 15 
44. 4 5 5 14 
45. 5 5 5 15 
46. 1 1 2 4 
47. 4 4 4 12 
48. 5 4 4 13 
49. 5 5 5 15 






Data Kuesioner Variabel Pertanggungjawaban (X3) 
NO. X3.1 X3.2 X3.3 TX3 
1 5 5 5 15 
2 5 5 5 15 
3 4 5 4 13 
4 4 4 4 12 
5 4 4 4 12 
6 5 5 5 15 
7 4 4 4 12 
8 5 5 5 15 
9 4 4 4 12 
10 4 4 4 12 
11 4 4 5 13 
12 4 4 4 12 
13 4 4 4 12 
14 4 4 4 12 
15 5 5 5 15 
16 4 4 5 13 
17 5 5 4 14 
18 4 4 4 12 
19 5 5 5 15 
20 4 4 4 12 
21 5 4 4 13 
22 4 4 4 12 
23 5 4 4 13 
24 5 4 3 12 
25 4 4 4 12 
26 4 4 4 12 
27 4 4 4 12 
28 5 5 5 15 
29 5 4 4 13 
30 5 4 4 13 
31 4 4 4 12 
32 4 4 5 13 
33 3 3 3 9 
34 3 3 3 9 
35 3 3 3 9 





NO. X3.1 X3.2 X3.3 TX3 
37 4 4 4 12 
38 5 5 5 15 
39 4 4 4 12 
40 4 3 5 12 
41 5 2 2 9 
42 5 5 3 13 
43 5 5 5 15 
44 5 5 5 15 
45 5 5 5 15 
46 4 2 2 8 
47 4 4 5 13 
48 5 5 5 15 
49 5 5 5 15 
50 5 5 5 15 
 
Data Kuesioner Variabel Kemandirian (X4) 
NO. X4.1 X4.2 X4.3 TX4 
1 3 4 3 10 
2 5 5 5 15 
3 4 4 4 12 
4 4 3 4 11 
5 4 3 4 11 
6 5 5 5 15 
7 4 3 3 10 
8 5 4 4 13 
9 5 4 5 14 
10 4 3 4 11 
11 4 3 4 11 
12 3 3 2 8 
13 4 3 3 10 
14 4 3 3 10 
15 5 4 4 13 
16 4 5 4 13 
17 5 5 5 15 
18 3 3 3 9 
19 2 1 2 5 
20 4 4 4 12 
21 3 3 3 9 





NO. X4.1 X4.2 X4.3 TX4 
23 4 4 4 12 
24 3 3 4 10 
25 4 5 4 13 
26 3 3 4 10 
27 4 4 4 12 
28 5 3 3 11 
29 3 3 3 9 
30 2 2 2 6 
31 4 4 4 12 
32 4 5 4 13 
33 2 2 3 7 
34 2 2 1 5 
35 2 1 1 4 
36 3 2 3 8 
37 2 1 2 5 
38 5 4 4 13 
39 4 3 4 11 
40 3 2 3 8 
41 1 2 2 5 
42 1 2 1 4 
43 5 5 4 14 
44 4 4 4 12 
45 5 4 4 13 
46 2 2 1 5 
47 3 3 3 9 
48 4 5 4 13 
49 5 4 4 13 
50 4 3 3 10 
 
 
Data Kuesioner Variabel Kewajaran (X5) 
NO. X5.1 X5.2 X5.3 TX5 
1. 5 4 4 13 
2 3 4 3 10 
3 4 4 4 12 
4 4 4 4 12 
5 4 4 4 12 
6 5 5 5 15 





NO. X5.1 X5.2 X5.3 TX5 
8 5 5 5 15 
9 4 4 4 12 
10 4 4 4 12 
11 4 4 4 12 
12 3 3 3 9 
13 4 4 4 12 
14 4 4 4 12 
15 5 5 5 15 
16 4 4 4 12 
17 5 5 5 15 
18 4 4 4 12 
19 4 4 4 12 
20 4 4 4 12 
21 4 4 4 12 
22 4 3 4 11 
23 4 4 4 12 
24 4 5 5 14 
25 4 3 4 11 
26 4 4 3 11 
27 4 4 4 12 
28 4 5 4 13 
29 4 4 4 12 
30 4 4 4 12 
31 4 4 4 12 
32 4 4 4 12 
33 3 3 3 9 
34 3 3 3 9 
35 3 3 3 9 
36 3 3 3 9 
37 4 4 1 9 
38 4 5 5 14 
39 4 4 4 12 
40 4 3 4 11 
41 2 4 2 8 
42 4 4 4 12 
43 5 5 5 15 
44 5 4 5 14 





NO. X5.1 X5.2 X5.3 TX5 
46 2 3 2 7 
47 5 5 5 15 
48 5 5 5 15 
49 5 5 5 15 
50 5 5 5 15 
 

































1. 4 2 2 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 2 4 53 
2. 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 64 
3. 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 65 
4. 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
5. 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
6. 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 68 
7. 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 
8. 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73 
9. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
10. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
11. 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 
12. 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 
13. 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 62 
14. 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5 5 58 
15. 5 2 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 61 
16. 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
17. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 
18. 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 58 
19. 4 1 2 4 4 1 5 4 4 4 5 2 5 5 5 55 
20. 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
21. 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
22. 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 
23. 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
24. 5 3 3 5 5 3 5 5 5 3 3 3 5 5 5 63 
25. 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
26. 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
27. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
28. 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 52 
29. 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
30. 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 
31. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
32. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
33. 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 41 





































35. 3 1 1 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 38 
36. 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 41 
37. 4 2 3 4 3 3 4 2 4 4 4 3 4 3 4 51 
38. 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73 
39. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
40. 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 5 60 
41. 5 2 2 5 5 1 5 3 3 5 3 2 4 4 5 54 
42. 4 3 3 4 4 3 5 5 5 4 4 3 4 4 4 59 
43. 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 72 
44. 5 3 5 5 5 5 4 4 4 3 4 3 5 4 5 64 
45. 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 71 
46. 4 1 1 4 5 1 5 5 5 5 4 1 5 4 5 55 
47. 5 3 3 4 5 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 61 
48. 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 73 
49. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 
50. 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 72 
 
 
Lampiran 4 : Gambaran Umum Responden 
Jenis_Kelamin 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 26 52.0 52.0 52.0 
Perempuan 24 48.0 48.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2-6 22 44.0 44.0 44.0 
7-11 16 32.0 32.0 76.0 
12-16 7 14.0 14.0 90.0 
17-21 1 2.0 2.0 92.0 
22-26 2 4.0 4.0 96.0 
32-35 2 4.0 4.0 100.0 







Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 5 10.0 10.0 10.0 
S1 13 26.0 26.0 36.0 
SMA/Sederajat 32 64.0 64.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 19 – 23 4 8.0 8.0 8.0 
24 – 28 14 28.0 28.0 36.0 
29 – 33 11 22.0 22.0 58.0 
34 – 38 3 6.0 6.0 64.0 
39 – 43 8 16.0 16.0 80.0 
44 – 48 5 10.0 10.0 90.0 
49 – 54 5 10.0 10.0 100.0 

























Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Angkutan Barang 2 4.0 4.0 4.0 
Angkutan Penumpang 2 4.0 4.0 8.0 
Bangunan 2 4.0 4.0 12.0 
Deputy EVP 1 2.0 2.0 14.0 
EVP 1 2.0 2.0 16.0 
Fasilitas Penumpang 2 4.0 4.0 20.0 
Hukum 2 4.0 4.0 24.0 
Humasda 2 4.0 4.0 28.0 
Information System 4 8.0 8.0 36.0 
Jalan Rel dan Jembatan 2 4.0 4.0 40.0 
Keuangan 5 10.0 10.0 50.0 
Komersialisasi Non 
Angkutan 
3 6.0 6.0 56.0 
Operasi 3 6.0 6.0 62.0 
Pengadaan Barang dan Jasa 3 6.0 6.0 68.0 
Pengamanan 2 4.0 4.0 72.0 
Penjagaan Aset 2 4.0 4.0 76.0 
Sarana 2 4.0 4.0 80.0 
SDM dan Umum 8 16.0 16.0 96.0 
Sintelis 2 4.0 4.0 100.0 















Lampiran 5 : Frekuensi Jawaban Responden 
Variabel Transparansi (X1) 
X1.1.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 5 10.0 10.0 10.0 
2 3 6.0 6.0 16.0 
3 1 2.0 2.0 18.0 
4 21 42.0 42.0 60.0 
5 20 40.0 40.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 5 10.0 10.0 10.0 
2 4 8.0 8.0 18.0 
3 1 2.0 2.0 20.0 
4 25 50.0 50.0 70.0 
5 15 30.0 30.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 
2 5 10.0 10.0 14.0 
3 9 18.0 18.0 32.0 
4 28 56.0 56.0 88.0 
5 6 12.0 12.0 100.0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0 
2 5 10.0 10.0 18.0 
3 5 10.0 10.0 28.0 
4 25 50.0 50.0 78.0 
5 11 22.0 22.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 
2 6 12.0 12.0 16.0 
3 5 10.0 10.0 26.0 
4 28 56.0 56.0 82.0 
5 9 18.0 18.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 3 6.0 6.0 6.0 
2 6 12.0 12.0 18.0 
3 10 20.0 20.0 38.0 
4 23 46.0 46.0 84.0 
5 8 16.0 16.0 100.0 








Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 3 6.0 6.0 6.0 
2 5 10.0 10.0 16.0 
3 3 6.0 6.0 22.0 
4 30 60.0 60.0 82.0 
5 9 18.0 18.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 6 12.0 12.0 12.0 
2 2 4.0 4.0 16.0 
3 2 4.0 4.0 20.0 
4 19 38.0 38.0 58.0 
5 21 42.0 42.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 
2 10 20.0 20.0 24.0 
3 11 22.0 22.0 46.0 
4 23 46.0 46.0 92.0 
5 4 8.0 8.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  







Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 
2 3 6.0 6.0 10.0 
3 5 10.0 10.0 20.0 
4 28 56.0 56.0 76.0 
5 12 24.0 24.0 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 
2 4 8.0 8.0 12.0 
3 5 10.0 10.0 22.0 
4 27 54.0 54.0 76.0 
5 12 24.0 24.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 6 12.0 12.0 12.0 
3 4 8.0 8.0 20.0 
4 29 58.0 58.0 78.0 
5 11 22.0 22.0 100.0 










Variabel Pertanggungjawaban (X3) 
X3.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 4 8.0 8.0 8.0 
4 24 48.0 48.0 56.0 
5 22 44.0 44.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 2 4.0 4.0 4.0 
3 5 10.0 10.0 14.0 
4 26 52.0 52.0 66.0 
5 17 34.0 34.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 2 4.0 4.0 4.0 
3 6 12.0 12.0 16.0 
4 23 46.0 46.0 62.0 
5 19 38.0 38.0 100.0 













Variabel Kemandirian (X4) 
X4.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 
2 7 14.0 14.0 18.0 
3 10 20.0 20.0 38.0 
4 20 40.0 40.0 78.0 
5 11 22.0 22.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 3 6.0 6.0 6.0 
2 8 16.0 16.0 22.0 
3 17 34.0 34.0 56.0 
4 14 28.0 28.0 84.0 
5 8 16.0 16.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0 
2 5 10.0 10.0 18.0 
3 14 28.0 28.0 46.0 
4 23 46.0 46.0 92.0 
5 4 8.0 8.0 100.0 







Variabel Pertanggungjawaban (X5) 
X5.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 2 4.0 4.0 4.0 
3 6 12.0 12.0 16.0 
4 30 60.0 60.0 76.0 
5 12 24.0 24.0 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 10 20.0 20.0 20.0 
4 27 54.0 54.0 74.0 
5 13 26.0 26.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 1 2.0 2.0 2.0 
2 2 4.0 4.0 6.0 
3 8 16.0 16.0 22.0 
4 26 52.0 52.0 74.0 
5 13 26.0 26.0 100.0 










Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Y1.1.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 6 12.0 12.0 12.0 
4 30 60.0 60.0 72.0 
5 14 28.0 28.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 3 6.0 6.0 6.0 
2 7 14.0 14.0 20.0 
3 22 44.0 44.0 64.0 
4 12 24.0 24.0 88.0 
5 6 12.0 12.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 3 6.0 6.0 6.0 
2 5 10.0 10.0 16.0 
3 11 22.0 22.0 38.0 
4 23 46.0 46.0 84.0 
5 8 16.0 16.0 100.0 











Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 6 12.0 12.0 12.0 
4 35 70.0 70.0 82.0 
5 9 18.0 18.0 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 7 14.0 14.0 14.0 
4 29 58.0 58.0 72.0 
5 14 28.0 28.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 5 10.0 10.0 10.0 
2 2 4.0 4.0 14.0 
3 8 16.0 16.0 30.0 
4 27 54.0 54.0 84.0 
5 8 16.0 16.0 100.0 











Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 10.0 10.0 10.0 
4 30 60.0 60.0 70.0 
5 15 30.0 30.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 1 2.0 2.0 2.0 
3 7 14.0 14.0 16.0 
4 29 58.0 58.0 74.0 
5 13 26.0 26.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 7 14.0 14.0 14.0 
4 29 58.0 58.0 72.0 
5 14 28.0 28.0 100.0 












Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 7 14.0 14.0 14.0 
4 31 62.0 62.0 76.0 
5 12 24.0 24.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 8 16.0 16.0 16.0 
4 32 64.0 64.0 80.0 
5 10 20.0 20.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 
2 6 12.0 12.0 16.0 
3 8 16.0 16.0 32.0 
4 27 54.0 54.0 86.0 
5 7 14.0 14.0 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 





4 29 58.0 58.0 70.0 
5 15 30.0 30.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 1 2.0 2.0 2.0 
3 7 14.0 14.0 16.0 
4 29 58.0 58.0 74.0 
5 13 26.0 26.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 6 12.0 12.0 12.0 
4 26 52.0 52.0 64.0 
5 18 36.0 36.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
 
Lampiran 6 : Hasil Uji Validatas dan Reliabilitas 
Variabel Transparansi (X1) 
Correlations 
  X1.1.1 X1.1.2 X1.1.3 X1.2.1 X1.2.2 X1.2.3 X1.3.1 X1.3.2 X1.3.3 TotalX1 
X1.1.1 Pearson Correlation 1 .935** .824** .864** .839** .772** .873** .909** .628** .938** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.1.2 Pearson Correlation .935** 1 .810** .903** .901** .781** .860** .869** .693** .950** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 





X1.1.3 Pearson Correlation .824** .810** 1 .758** .751** .701** .834** .768** .732** .872** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.2.1 Pearson Correlation .864** .903** .758** 1 .924** .874** .834** .850** .742** .947** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.2.2 Pearson Correlation .839** .901** .751** .924** 1 .844** .787** .800** .731** .924** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.2.3 Pearson Correlation .772** .781** .701** .874** .844** 1 .790** .776** .728** .885** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.3.1 Pearson Correlation .873** .860** .834** .834** .787** .790** 1 .891** .757** .931** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.3.2 Pearson Correlation .909** .869** .768** .850** .800** .776** .891** 1 .698** .929** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.3.3 Pearson Correlation .628** .693** .732** .742** .731** .728** .757** .698** 1 .811** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
TotalX
1 
Pearson Correlation .938** .950** .872** .947** .924** .885** .931** .929** .811** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).        
Reliability Statistics 
Cronbach's 










Variabel Akuntabilitas (X2) 
Correlations 
  X2.1 X2.2 X2.3 TotalX2 
X2.1 Pearson Correlation 1 .898** .886** .964** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 
X2.2 Pearson Correlation .898** 1 .896** .968** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 
X2.3 Pearson Correlation .886** .896** 1 .959** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 
TotalX2 Pearson Correlation .964** .968** .959** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  
Reliability Statistics 
Cronbach's 






Variabel Pertanggungjawaban (X3) 
Correlations 
  X3.1 X3.2 X3.3 TotalX3 
X3.1 Pearson Correlation 1 .639** .435** .773** 
Sig. (2-tailed)  .000 .002 .000 
N 50 50 50 50 
X3.2 Pearson Correlation .639** 1 .751** .933** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 





X3.3 Pearson Correlation .435** .751** 1 .869** 
Sig. (2-tailed) .002 .000  .000 
N 50 50 50 50 
TotalX3 Pearson Correlation .773** .933** .869** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 









Variabel Kemandirian (X4) 
Correlations 
  X4.1 X4.2 X4.3 TotalX4 
X4.1 Pearson Correlation 1 .780** .828** .935** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 
X4.2 Pearson Correlation .780** 1 .793** .923** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 
X4.3 Pearson Correlation .828** .793** 1 .936** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 
TotalX4 Pearson Correlation .935** .923** .936** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 










Alpha N of Items 
.923 3 
 
Variabel Kewajaran (X5) 
Correlations 
  X5.1 X5.2 X5.3 TotalX5 
X5.1 Pearson Correlation 1 .694** .800** .918** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 
X5.2 Pearson Correlation .694** 1 .684** .862** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 
X5.3 Pearson Correlation .800** .684** 1 .930** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 
TotalX5 Pearson Correlation .918** .862** .930** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 

























































1 .486** .540** .812** .820** .472** .676** .540** .562** .656** .638** .525** 
.764
** 
.682** .809** .820** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 







1 .824** .406** .353* .758** .351* .514** .415** .446** .507** .766** 
.439
** 
.570** .341* .758** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .003 .012 .000 .012 .000 .003 .001 .000 .000 .001 .000 .015 .000 







.824** 1 .461** .390** .892** .389** .486** .419** .409** .563** .824** 
.483
** 
.596** .414** .805** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .001 .005 .000 .005 .000 .002 .003 .000 .000 .000 .000 .003 .000 







.406** .461** 1 .788** .434** .637** .468** .498** .525** .545** .447** 
.735
** 
.628** .807** .748** 
Sig. (2-tailed) .000 .003 .001  .000 .002 .000 .001 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 







.353* .390** .788** 1 .360* .716** .663** .650** .691** .566** .401** 
.698
** 
.571** .696** .751** 
Sig. (2-tailed) .000 .012 .005 .000  .010 .000 .000 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 







.758** .892** .434** .360* 1 .294* .484** .474** .352* .564** .844** 
.446
** 
.458** .375** .768** 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .002 .010  .038 .000 .001 .012 .000 .000 .001 .001 .007 .000 







.351* .389** .637** .716** .294* 1 .785** .769** .712** .590** .327* 
.760
** 
.688** .749** .752** 
Sig. (2-tailed) .000 .012 .005 .000 .000 .038  .000 .000 .000 .000 .020 .000 .000 .000 .000 











.514** .486** .468** .663** .484** .785** 1 .801** .554** .575** .452** 
.667
** 
.662** .583** .769** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 







.415** .419** .498** .650** .474** .769** .801** 1 .587** .619** .433** 
.748
** 
.479** .599** .743** 
Sig. (2-tailed) .000 .003 .002 .000 .000 .001 .000 .000  .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000 







.446** .409** .525** .691** .352* .712** .554** .587** 1 .758** .491** 
.586
** 
.554** .597** .727** 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .003 .000 .000 .012 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 







.507** .563** .545** .566** .564** .590** .575** .619** .758** 1 .662** 
.732
** 
.672** .644** .810** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 







.766** .824** .447** .401** .844** .327* .452** .433** .491** .662** 1 
.464
** 
.598** .387** .793** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .004 .000 .020 .001 .002 .000 .000  .001 .000 .005 .000 







.439** .483** .735** .698** .446** .760** .667** .748** .586** .732** .464** 1 .807** .931** .834** 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .001  .000 .000 .000 







.570** .596** .628** .571** .458** .688** .662** .479** .554** .672** .598** 
.807
** 
1 .807** .819** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 







.341* .414** .807** .696** .375** .749** .583** .599** .597** .644** .387** 
.931
** 
.807** 1 .780** 
Sig. (2-tailed) .000 .015 .003 .000 .000 .007 .000 .000 .000 .000 .000 .005 .000 .000  .000 











.758** .805** .748** .751** .768** .752** .769** .743** .727** .810** .793** 
.834
** 
.819** .780** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level 
(2-tailed). 
             
*. Correlation is significant at the 0.05 level 
(2-tailed). 








Lampiran 7 : Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas Data 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  
Transparansi Akuntabilitas Pertanggungjawaban Kemandirian Kewajaran KinerjaKaryawan 
N 50 50 50 50 50 50 
Normal 
Parametersa 
Mean 33.36 11.66 12.70 10.30 12.06 59.44 
Std. 
Deviation 
9.273 2.767 1.898 3.039 2.074 8.716 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .268 .309 .236 .141 .212 .174 
Positive .105 .171 .144 .099 .212 .154 
Negative -.268 -.309 -.236 -.141 -.208 -.174 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.892 2.184 1.670 .995 1.496 1.233 
Asymp. Sig. (2-tailed) .002 .000 .008 .276 .023 .096 











One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 50 
Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation 4.66427597 
Most Extreme Differences Absolute .124 
Positive .106 
Negative -.124 
Kolmogorov-Smirnov Z .879 
Asymp. Sig. (2-tailed) .422 













1 (Constant)   
Transparansi (X1) .180 5.549 
Akuntabilitas (X2) .204 4.904 
Pertanggungjawaban (X3) .294 3.396 
Kemandirian (X4) .366 2.736 
Kewajaran (X5) .256 3.902 


















T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.986 5.119  3.318 .002 
Transparansi -.045 .179 -.048 -.251 .803 
Akuntabilitas .976 .563 .310 1.735 .090 
Pertanggungjawaban .726 .683 .158 1.063 .293 
Kemandirian .432 .383 .151 1.129 .265 
Kewajaran 1.567 .670 .373 2.339 .024 












Lampiran 8 : Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
                                         Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .845a .714 .681 4.922 
a. Predictors: (Constant), Kewajaran (X5), Kemandirian (X4), 
Pertanggungjawaban (X3), Akuntabilitas (X2), Transparansi (X1) 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2656.302 5 531.260 21.928 .000a 
Residual 1066.018 44 24.228   
Total 3722.320 49    
a. Predictors: (Constant), Kewajaran (X5), Kemandirian (X4), Pertanggungjawaban (X3), 
Akuntabilitas (X2), Transparansi (X1) 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.986 5.119  3.318 .002 
Transparansi (X1) -.045 .179 -.048 -.251 .803 
Akuntabilitas (X2) .976 .563 .310 1.735 .090 
Pertanggungjawaban (X3) .726 .683 .158 1.063 .293 
Kemandirian (X4) .432 .383 .151 1.129 .265 
Kewajaran (X5) 1.567 .670 .373 2.339 .024 












Lampiran 9 : Curriculum Vitae 
Curriculum Vitae 
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